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Resume 
The following thesis adresses gamification in the late modern labour market with a focus on how 
different learning perspectives embedded within gamification creates a behavioral regulative 
environment for employees’ learning. This contributes to the development of discursive limitations 
for learning opportunities within gamification-platforms as well as the possibilities for 
subjectification that are available to the employees through their active participation in the learning 
process of the platform. 
The thesis initially presents how the technological development and increased globalization have 
contributed to the world population immersing themselves in the virtual world. The world 
population becoming increasingly globalized in their understanding of the world concurrent with 
the development of the information technologies and the emergence of the Internet has led to the 
labour market experiencing changes more rapidly and with greater complexities than previously. 
Self-realization has due to this become an area of focus for organizations. Opportunities for 
employees self-realization is transferred to the virtual world which has created a demand for virtual 
learning platforms and through this a demand for gamification. Subsequently it will be presented 
how a collaboration between gamification-platforms’ game techniques can strengthen learning 
processes as well as regulate employees patterns of thought and action. Lastly it will be shown 
how the learning understandings embedded within gamification platforms in combination with the 
active participation of employees creates virtual communities of practice. The employees enter 
into the making of communities of practices through negotiations and discussions about which 
competencies and experiences are relevant for becoming active participants in the gamification-
platform. This transforms the gamification-platform into a sphere of improvement through which 
organizations can shape and influence employees’ subjectification in a desired direction. The 
subjectification which is made available to the employees and which they should constantly aim 
for, is directed towards the understanding of “the ideal employee”; the entrepreneur. Game 
techniques embedded within the gamification-platform helps creating a basis upon which 
employees are responsible for their behavior and thus influencing the subjectification of 
themselves as “entrepreneur”. Employees can use resistance towards the learning discourse that 
has become an ideal in society and which is part of the different understandings of learning within 
the gamification-platform and which creates the foundation for the available subjectification 
through a discursively defined space for action created in the gamification-platform. 
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Introduktion 
“[...] virtuality becomes an essential dimension of our reality” (Castells 2010:20). 
I løbet af de seneste årtier har både vores hverdagsliv og arbejdsliv gennemgået store forandringer. 
Globalisering har medvirket til, at verden omkring os bliver mindre, ligesom tid og rum er blevet 
til flydende begreber, der kun bliver mere utydelige med teknologiske fremskridt og fremkomsten 
af en grænseløs arbejdskultur. Fleksibilitetens indtrædelse i arbejdslivet har medvirket til flydende 
grænser mellem arbejdsliv og hverdagsliv, hvor en ny selvbestemmende tidsorganisering på en og 
samme tid giver individet frihed og samtidig underlægger det under nye, topstyrede kontrol- og 
overvågningsformer (Sennett 1999:62). En udvikling mod større autonomi, frihed og 
selvbestemmelse har ført til, at individet ikke længere ser sig bundet til slægt, tradition, religion, 
nation eller klasse, men i stedet søger meningen i livet gennem selvrealisering, selvudvikling og 
ved søgen mod, hvem man er - og det ikke kun i hverdagen, men i særdeleshed også via arbejdet 
(Brinkmann 2005:41-42). Disse senmoderne tendenser er medvirkende til, at individet i dag får 
muligheden for at forme sit eget liv, og det er op til den enkelte, uafhængigt af landegrænser, 
tilhørsforhold og tid at vælge hvilken vej, de vil gå, samtidig med at der skabes nye begrænsninger 
og kontrolformer (Sennett 1999:8). Med udgangspunkt i fleksibiliteten på arbejdsmarkedet 
argumenterer Sennett for, , at individet i dag lever i et utålmodigt og nutidsorienteret samfund, 
hvor forfølgelse af langsigtede mål og forståelse af egen værdi i samfundet er svært at opnå 
(Sennett 1999:8-9). Disse problematikker, kombineret med at arbejdsmarkedet i dag ikke kun gør 
det muligt for medarbejderen at opnå selvrealisering og mening med livet, men på mange måder 
har det som et krav, gør, at medarbejderen skal være konstant lærende, i kontinuerlig udvikling og 
se sig selv som et uopfyldt potentiale, der kan udvikles gennem arbejdet (Bovbjerg 2005:17). 
Arbejdspladser i dag søger at anvende medarbejdernes eget behov for selvrealisering til at optimere 
og effektivisere deres ressourcer, medarbejderne, til gavn for arbejdspladsen igennem fokus på 
arbejdets ekspressive og identitetsskabende dimensioner [...] (Brinkmann 2005:42). Efterhånden 
er disse opridsede tendenser og behovet samt muligheden for selvrealisering blevet en naturlig del 
af de flestes arbejdsliv, hvorfor tilbuddet fra virksomhedens side om konstant udvikling, konstant 
tilstedeværelse og fleksibilitet ikke længere kun er et tilbud, men anses som et belønningsløst pres; 
et krav medarbejderne ikke kan leve op til. Derfor er der opstået et stigende behov for andre 
arenaer, hvor selvrealisering og meningsskabelse kan opstå, hvor fleksibilitet, i forhold til hvornår 
man er på og aktiv, er mulig, og hvor landegrænser ikke begrænser ens deltagelse. Jane McGonigal 
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argumenterer for, at mennesker verden over søger dette i den virtuelle verden; i digitale spil1. 
Globalt er der registeret 4 millioner spillere i Mellemøsten, 105 millioner i Indien, 10 millioner i 
Vietnam, 10 millioner i Mexico, 13 millioner i Central- og Sydamerika, 15 millioner i Australien, 
17 millioner i Sydkorea, 200 millioner i Kina, 100 millioner i Europa og 183 millioner spillere i 
USA. Tallene dækker kun over dem, McGonigal kategoriserer som active gamers, hvilket er 
spillere, som i forbindelse med spørgeskemaundersøgelser har registreret, at de regelmæssigt 
spiller computer- eller videospil og bruger minimum 13 timer om ugen i den virtuelle verden. 
Derudover er der ikke kun tale om ”unge” mennesker, men derimod fremhæver McGonigal, at én 
ud af fire  spillere er over 50 år, at gennemsnitsalderen er 35 år, og at 69 % af alle forsørgere i en 
hustand spiller computerspil. Hertil skal det dog fremhæves, at 97 % af ungdommen i dag spiller 
computer- og videospil, hvorved den yngre generation er dominerende i forhold til at træde ind i 
den virtuelle verden i deres fritid. (McGonigal 2011:9, 16) Disse spillere er fordelt over en bred 
vifte af offline og online spil, der hver især giver dem det, de mener, at den virkelige verden er 
foruden. Spillerne er blandt andre: “the nine-to-fivers who come home and apply all of the smarts 
and talents that are underutilized at work to plan and coordinate complex raids and quests in 
massively multiplayer online games” (McGonigal 2011:8). Det er spillere, som: ”World of 
Warcraft fans who are so intent on mastering the challenges of their favorite game that, 
collectively, they’ve written a quarter of a million wiki articles on the WoWWiki” (McGonigal 
2011:8). Spillere, der for alt i verden vil undgå “spildtid” som ventetiden før næste tog eller mellem 
møder, og som fylder den ud med minispil på mobilen eller håndholdte konsoller: ”as a result 
nearly eliminating mental downtime from their lives” (McGonigal 2011:9). Det er spillere, som er 
udstationerede i den amerikanske hær: ” who dedicate so many hours a week burnishing their 
Halo 3 in-game service record that earning virtual combat medals is widely known as the most 
popular activity for off-duty soldiers” (McGonigal 2011:8). Men allermest, hvilket det tidligere 
procenttal på 97 % understreger, er det: “the kids and teenagers worldwide who would rather 
spend hours in front of just about any computer or video game than do anything else.” (McGonigal 
2011:8-9). De fleste af alle disse spillere forventes at blive ved med at spille resten af deres levetid, 
og hver dag stiger antallet af spillere i takt med, at teknologien udvikler sig, at adgangen til den 
virtuelle verden bliver nemmere, og digitaliseringen af vores liv bliver mere dominerende. Flere 
                                                          
1
 Jeg veksler imellem brugen af digitale spil og spil - begge referer til spil, som er virtuelt baseret, og som spilles på konsoller, computere, 
mobiler eller online platforme.  
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og flere forsvinder ind i den virtuelle verden, og som Edward Castronova fremhæver, vil dette få 
en massiv indflydelse på fremtidens samfund:  
If it happens in a generation, I think the twenty-first century will see a social 
cataclysm larger than that caused by cars, radios, and TV, combined…. The exodus 
of these people from the real world, from our normal daily life, will create a change 
in social climate that makes global warming look like a tempest in a teacup 
(Castronova i McGonigal 2011:8)    
Men hvad er det, digitale spil kan? Hvorfor tiltrækker den virtuelle verden så mange aktive 
brugere? Ifølge McGonigal er svaret simpelt: ”The truth is this: in today’s society, computer and 
video games are fulfilling genuine human needs that the real world is currently unable to satisfy.” 
(McGonigal 2011:10). De digitale spil trækker os ind i en verden, som er direkte designet til et 
formål: At gøre os glade. Spillene tildeler os belønninger og anerkendelse, samtidig med at vi kan 
udvikle os i et ikke-risikofyldt miljø. Digitaliserede spil er designet på en måde, der engagerer os, 
oplærer os løbende i, hvordan vi skal spille samt vinde, og udfordrer os på det niveau, vi er på fra 
start til slut. Den virtuelle verden er i stand til at skabe fællesskaber og samhørighedsforhold til 
mennesker verden over oftest uden at have mødt dem i virkeligheden, og den giver os muligheden 
for at forsvinde ind i en verden, hvor kun fantasien sætter grænser, og hvor vi kan fremstille os 
selv for andre på en måde og i en form, vi selv ønsker. (McGonigal 2011) Men hvad hvis vi kunne 
anvende den magt, denne virtuelle verden har over os? Hvad hvis vi kunne bruge de strategier og 
det design, som er inkorporeret i spil for det ene formål at stimulere os og gøre os glade, samt de 
nervepirrende udfordringer, der er designede til hverken at være for lette eller for svære, så vi 
bliver ved med at spille og konstant udvikler vores evner for at komme til det næste niveau? Eller 
hvis vi kunne overføre den opslugthed, som grænser sig til afhængighed, vi oplever i den virtuelle 
verden, der er medvirkende til, at de fleste i dag benytter enhver mulighed for at logge ind og spille 
tidsfordrivelsesspil som Candy Crush eller møde deres venner i virtual reality environments som 
Second Life? Hvad ville ske, hvis vi implementerer de læringsmuligheder, spil indeholder, samt 
fremmaner lysten til at lære, lysten til at udvikle og udfordrere os selv, som de digitale spil får 
frem i os, i andre sammenhænge end udelukkende i fritiden og til tidsfordrivelse? Svaret kom i 
2010: Gamification. Gamification er, hvis vi på nuværende tidspunkt antager, at den simpelteste 
definition af termen er den korrekte: ”the use of game design elements in nongame contexts2” 
(Innovation Lab) og anvendes til at motivere, engagere og promovere læring samt fremme 
                                                          
2
 Jf. afsnit Gamification for en beskrivelse af, hvad gamification er samt for endelig anvendt definition 
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problemløsende forståelsesmønstre (Kapp 2012:10). Men vil anvendelsen af spil, spilteknikker og 
strategier i andre sammenhænge end ”tidsfordriv” udelukkende motivere os mere i dagligdagen, 
forbedre vores mentale kapacitet og evner til problemløsning samt innovativ tankegang, eller er 
der en bagside af medaljen? Kan det tænkes, at det kan få en begrænsende indvirkning på 
medarbejderne at bringe den dragende spilverden ind på arbejdspladserne via gamification, og i så 
fald, hvilke konsekvenser kan det få for medarbejderne? I forbindelse med mine interviews og mit 
feltarbejde har jeg fået indsigt i, at gamification-konsulenter, forskere og brugere oftest er opdelt 
som to modpoler, når det kommer til gamification; Det er enten godt eller dårligt. Jeg ser derimod 
en tvetydighed i gamification, hvor anvendelsen af denne tilgang i forbindelse med læring og 
optimering af medarbejdernes motivation både har potentialet for øgede handlemuligheder for 
medarbejderne, samtidig med at dette skaber et begrænsende og regulerende handlingsfelt. Dertil 
ser jeg, at denne dobbeltsidighed i gamification arbejder sammen på en måde, der gør, at det ene 
ikke udelukker det andet, men derimod muliggør hinanden i et komplekst netværk dannet i 
samspillet mellem spillet, medarbejderne og organisationerne. 
I følgende speciale vil jeg søge mod at undersøge denne tvetydighed i gamification i forhold til 
læringsforståelserne indlejret i gamification og hvilke handlemuligheder disse opstiller for 
medarbejderne. Dette gøres, da jeg på den ene side ser, at gamification har et potentiale som et 
læringsredskab, som kan optimere læringsprocesser, og på den anden side oplever, at det kan 
fungere som et disciplineringsværktøj, der kan subjektivere medarbejderne på bestemte måder i 
organisationer via skjult magt og selvteknologier.  
Problemformulering 
Hvilke læringsforståelser anvendes i gamification, og hvordan kan disse både være 
mulighedsskabende samt begrænsende for medarbejdere? 
Problemstillinger 
• Hvilke læringsforståelser er indlejret i gamification? 
• Hvordan er læringsforståelserne indlejret i gamification i forhold til at skabe handlerum for 
læring? 
• Hvordan kommer det adfærdsregulerende element i gamification til udtryk?  
• Hvilke handlemuligheder og styringsrationaler er det med til at danne for medarbejdere? 
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Det senmoderne samfund og virtuelle virkeligheder 
Teknologisk udvikling og digitalisering er to af grundlagene for udviklingen mod, at befolkningen 
fordyber sig i den virtuelle verden og lader sig opsluge af alt det, denne verden kan tilbyde. For at 
se nærmere på dette mener jeg, at man først og fremmest må se på det senmoderne samfund3, den 
udvikling samfundet har gennemgået efter fremkomsten af the Internet Age i 1969 (Castells 
2010:20) og de tendenser, som på mange måder er blevet til levevilkår for det senmoderne 
menneske. I de følgende tre afsnit vil jeg fremhæve to tendenser; Globalisering og Selvrealisering. 
Afsnittene skal fungere som en overordnet indføring i et udsnit af det senmoderne samfunds 
tendenser, hvorledes disse tendenser er blevet påvirket af den teknologiske udvikling, hvordan 
denne udvikling har medvirket til et øget fokus på den virtuelle verden samt argumentere for, at 
dette har ledt til at ”virtuallity becomes an essential dimension of our reality” (Castells 2010:20). 
I følgende afsnit vil jeg fremvise, hvorledes teknologisk udvikling og digitalisering har påvirket 
globalisering af arbejdsmarkedet. Dertil vil jeg argumenterer for, at vores stigende globale 
orientering bliver påvirket af virtuelle samfund samtidig med, at selv samme 
globaliseringsforståelse har en betydning for det stigende behov for virtuelle samfund.  
Teknologiens udvikling og globalisering 
Globalisering er i dag ikke et nyt fænomen, men derimod blevet en konstant i dagens samfund, 
hvorfor ”selv dem, der er imod globalisering og kosmopolitisering, bruger dele af de globale 
værktøjer og globale netværk, og de producerer bevægelser og institutioner, som er globale i deres 
udstrækning” (Sørensen & Thorup 2004:16). Disse globale værktøjer og globale netværk er blandt 
andre online fællesskaber som sociale platforme, eksempelvis Facebook eller Twitter, som har 
medvirket til en udvidelse i måden, vi er sociale på, og ført det sociale domæne ind i virtuelle 
netværk, der prompte og med øjeblikkelig feedback kan få et budskab ud til hele verden: ”For 
hundreds of millions of Internet users under 30, on-line communities have become a fundamental 
dimension of everyday life that keeps growing everywhere” (Castells 2010:31). Udvikling inden 
for informations- og kommunikationsteknologier samt digitaliseringen af samme har haft en 
betydningsfuld effekt på tranformationen af arbejdsmarkedet, og måden hvorpå arbejdsprocesser 
                                                          
3
 I dette speciale anvender jeg Michel Foucault, hvorved at en fralæggelse af epoketermer såsom senmodernitet burde være fravalgt. Dette, da han 
selv igennem sin genealogiske tilgang er skeptisk overfor termer, såsom senmoderne, refleksiv modernitet eller risiko samfund, der søger mod at 
omfavne hele det komplekse og dynamiske samfund og fungere som det dominerende princip. Jeg søger dog ikke, ej mener jeg heller, at man kan 
give en overordnet term til en enkelt epoke, men det til trods har jeg valgt at anvende senmoderne samfund, da denne anvendelse er medvirkende 
til at tegne de diskursive grænser, hvor indenfor dette speciale arbejder med samfundet. Dette betyder ikke, at jeg mener, at jeg kan redegøre for 
hele samfundets udvikling eller alle de diskurser, som er medvirkende til at skabe dette, men derimod fremvise et udsnit af det samfund, vi lever i 
i dag, og som af mange bliver forstået under termen det senmoderne samfund. 
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udføres i dag (Castells 2010:26). Den teknologiske udvikling og den øgede brug af digitaliseret 
kommunikation udfordrer organisationerne og medarbejdernes omstillingsparathed samt forøger 
den hastighed drastisk, hvorved forandringer fremkommer. Internettet, som har medvirket til, at 
stort set al organisatorisk forandring, innovation og kulturel transformation er baseret på teknologi 
og tilknyttet: ”horizontal communication networks organized around the Internet and wireless 
communication” (Castells 2010:20). Ifølge Ulrik Bech har den informationsteknologiske 
udvikling været muliggørende for globalisering og medvirket til, at fællesskaber skabes på tværs 
af landegrænser: ”Baggrunden for dette er naturligvis, som for alle globaliseringsfænomener, at 
den informationsteknologiske standard forbedres over hele verden [...].” (Interview med Ulrik 
Bech 2004:15). Internettet samt mobile platforme har skabt grundlaget for den globale 
kommunikation, hvorfor disse er blevet en essentiel del af befolkningens hverdags- og arbejdsliv. 
(Beck 2012:103-104) Individet er i dag ikke længere begrænset til bestemte steder, men derimod 
åbner den teknologisk udvikling, globalisering og digitalisering op for flydende forståelser af sted 
samt tid, hvorved ”The space of flows has taken over the logic of the space of places [...] while 
people continue to find meaning in places and to create their own networks in the space of flows.” 
(Castells 2010:46). Denne udvikling har medført et brud mellem gamle og nye generationers 
forståelse af verden: ”creates a generational divide between those born before the Internet Age 
(1969) and those who grew up being digital” (Castells 2010:20). Den digitale generation er 
opvokset sideløbende med den teknologiske udvikling, især den yngre del af generationen er født 
ind i en allerede digitaliseret verden, hvorved anvendelsen af samme er blevet en naturlig og til 
tider livsnødvendig del af deres hverdag og arbejdsliv. Manuel Castells argumenterer for, at den 
teknologiske udvikling har dannet en ny form for globalisering, hvor online samfund skaber 
fundamentet for et nyt globalt system: ”Globalization has intensified and diversified. 
Communication technologies have constructed virtuality as a fundamental dimension of our 
reality.” (Castells 2010:46). Dette har medvirket til, at spilsamfund såsom World of Warcraft og 
Second Life, samt sociale platforme som Facebook og Instagram, er fundamentet i udviklingen 
mod, at virtualitet er blevet en essentiel del af vores virkelighed: ”on-line communities are fast 
developing not as a virtual world, but as a real virtuality integrated with other forms of interaction 
in an increasingly hybridized everyday life.” (Castells 2010:31). Udviklingen har samtidig været 
medvirkende til et øget pres til altid at være tilgængelig og være ’på’ eller ’online’. Muligheden 
for horisontale kommunikative netværk, kombineret med en multipliceret brug af trådløs 
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kommunikation, har forbedret fundamentet for globalt samarbejde. Den teknologiske og 
digitaliserede kommunikations udvikling samt globalisering udfordrer organisationerne og 
medarbejderne i omstillingsparathed, og den hastighed hvorved forandringer fremkommer, 
samtidig med at det åbner op for grænseløse og fleksible arbejdspladser. Dette giver mulighed for 
større frihed, da medarbejderne oftest selv bestemmer, hvornår og hvor længe de arbejder, men 
samtidig åbner det op for et konstant pres om at være tilgængelig hele døgnet. Verden bliver 
mindre i den virtuelle verden, mens vi fysisk i den virkelige verden kommer længere væk fra 
hinanden.  
I følgende afsnit vil jeg redegøre for organisationernes og medarbejdernes øgede krav om samt 
behov for selvrealisering. Dertil vil jeg argumentere for, at selvrealisering kan blive muliggjort i 
de virtuelle samfund og fremhæve, at det stigende behov for selvrealisering kan tilknyttes den 
øgede interesse for virtuelle samfund samt har en betydning for gamifications anvendelse på 
arbejdsmarkedet. 
Virtuel selvrealisering 
Selvrealisering, selvudvikling4 og personlighedsudviklende kurser er i løbet af de senere år blevet 
nøgleord, som har fået fodfæste på arbejdsmarkedet både hos medarbejderne og ledelsen. Det er 
begreber, der er blevet en naturlig del af det senmoderne samfund, og som har betydning for 
måden, hvorpå det senmoderne menneske forstår sig selv og verden omkring det. (Bovbjerg 2005; 
Brinkmann & Eriksen 2005; Salamon 2005) Kravet om hurtigere omstillingsparathed samt 
forandringers implementeringshastighed har medført et øget fokus på medarbejderudvikling fra 
organisationers side: ”medarbejderne skal være i en permanent forandringsproces” (Bovbjerg 
2005:25). Medarbejdere skal være, og selv sørge for at være, konstant lærende og udviklende for 
at kunne følge med de uafbrudte forandringer organisationer står overfor. Organisationerne 
fremlægger dog ikke selvrealisering eller selvudvikling som et krav, men derimod som et tilbud 
til medarbejderne, der kan skabe grundlaget for det bedst mulige levede liv, via realisering af os 
selv og hvem vi er (Brinkmann 2005:41). Kirsten Marie Bovbjerg, kalder dette for en ’win-win-
                                                          
4
 I dette speciale anvender jeg ligeligt selvrealisering og selvudvikling, selvom disse to termer af nogle anses for at være forskellige, forstår jeg, at 
det inden for organisatorisk praksis er så tæt forbundet, at en adskillelse i denne sammenhæng ikke relevant. Jeg vil dog fremhæve Salamons 
beskrivelse af forskellene: “Forskellen, der gør realisering potentielt mere odiøs end udvikling, består i, at førstnævnte sigter efter en 
fuldkommen udfrielse af potentialer, mens sidstnævnte handler om en vedvarende og muligvis mindre fuldkommen proces.” (Salamon 2005:140). 
Jeg ser mig enig i hendes beskrivelse, dog vil jeg i dette afsnit fokusere mere på koblingen mellem selvrealisering og selvudvikling til 
gamification og spilteknikker end på medarbejdernes forløb i arbejdet med disse, hvorfor adskillesen af disse ikke er relevant på nuværende 
tidspunkt. 
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relation’: Når medarbejderne får mulighed for selvrealisering, opnår virksomheden adgang til flere 
af medarbejdernes ressourcer, hvilket kommer begge parter til gavn. Selvrealisering og 
selvudvikling bliver muligt i forbindelse med selvudviklende kurser, hvor medarbejderne lærer at 
handle optimalt ud fra nogle bestemte værdier, der skaber handlerummet for, hvad det vil sige at 
agere som en god medarbejder i organisationen. (Bovbjerg 2005:25) Hvilket betyder, at: 
”Organisationens værdier skal med andre ord internaliseres i personligheden og 
selvudviklingsarbejdet fungerer som en metode til at fremme dette mål.” (Salomon 2005:142). 
Hertil skal det fremhæves, at dette ikke kan gennemtvinges fra ledelsens side, men derimod skal 
medarbejderen styre sig selv mod målet ved at skabe egne muligheder for selvudvikling, hvor de 
kan omforme deres personlige overbevisning i forhold til virksomhedens værdier (Bovbjerg 
2005:27; Salomon 2005:129). Et andet middel til at hjælpe medarbejderne mod 
selvudviklingsmålet kan være gamification5, da medarbejder-gamification fokuserer på at influere 
medarbejdernes tanker og handlinger, hvor målet er at opnå en forandring eller igangsætte en 
forandringsproces. Disse forandringer eller processer kan for eksempel være forøgelsen af 
deltagelse i træningsprogrammer og udviklingskurser, forbedring af medarbejdernes samarbejde 
og informationsdeling eller generel forbedring af medarbejdernes egagement og 
problemløsningsevner samt læringsprocesser. (Lahey 2014:11; Kapp 2012:12). Ifølge Peter Senge, 
er hele humlen ved medarbejderudviklingen ”at dyrke skaberlysten, at udvikle kreativiteten og 
gøre livet til en lang, generativ læringsproces” (Senge 2006:3), hvilket Pedersen også 
understreger: ”I fremtidens samfund bliver det nødvendigt at inkludere en læreproces i 
organisationen, hvor man [...] skaber noget nyt igennem at tænke og handle kreativt, interaktivt 
og skabende” (Pedersen 2009:1). Bovbjerg argumenterer for, at dette kan være medvirkende til at 
skabe overensstemmelse mellem medarbejdernes selvopfattelse, evner og personlig udvikling, 
som organisationen anser som gavnlige (Bovbjerg 2005:18). I tråd med dette kan inddrages 
Salamons fremhævelse af Rosenbergs argumentation for, at arbejdspladslæring ”skal afspejle et 
helt nyt paradigme, hvor vi bevæger os væk fra et fokus på strategi, struktur og teknologier til et 
fokus på de sociale relationer og den personlige udvikling” (Rosenberg 2003:10 i Salamon 
2005:136). Forståelsen af, at man bør trække på medarbejdernes ressourcer via de sociale 
relationer i organisationen og den personlige udvikling, er i dag på mange måder blevet en 
selvfølge samt har opnået en entydig positiv klang på arbejdspladserne. I de senere år er 
                                                          
5
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positiviteten dog begyndte at falme i takt med en stigende kritik af selvudviklingstankegangen. 
(Brinkmann & Eriksen 2005:1). Brinkmann og Eriksen fremhæver, at kritikerne af selvrealisering 
og selvudvikling har fundet, at disse ”skjuler magtrelationer på arbejdspladsen [...] fjerner politisk 
incitament og socialt medansvar ved at maskere sociale problemer som personlige problemer” 
(Brinkmann & Eriksen 2005:1). Selvrealisering og selvudvikling kan derfor være givende for 
medarbejderne i form af meningsskabelse, men det tildeler samtidig et større ansvar til 
medarbejderne og problemer eller mangler i arbejdet bliver gjort til et personligt projekt snarere 
end et organisatorisk, hvilket i takt med det stigende ansvar pålægger medarbejderne et større pres 
og krav til at forbedre sig selv (Bovbjerg 2005:15).  
Globalisering og den teknologiske udvikling, som argumenteret for i tidligere afsnit, har medvirket 
til, at medarbejderne søger mod virtuelle rum for at skabe globale netværk. For at følge med den 
teknologiske udvikling og arbejdsmarkedets konstante forandringer, må måden medarbejderne går 
til selvrealisering og selvudvikling på også forandres, da kommunikation, læring og 
samarbejdsformerne ændres på baggrund af anvendelsen af internettet og multimodale 
kommunikationsformer. E-learning og kommunikationsfora har været medvirkende til, at 
medarbejdernes selvudviklingskurser oftere end tidligere og i stadig stigende grad foregår i den 
virtuelle verden i stedet for i fysiske klasseværelser. I dag søger man mod andre virtuelle metoder, 
som kan gøre arbejdspladslæring ligeså fleksibel og forandringsparat, som organisationerne 
ønsker, deres medarbejdere skal være. Dette skaber grundlaget for at skabe en læringsplatform, 
hvorigennem medarbejderne kan lære at følge med i det konstant forandrende arbejdsmarked ved 
ikke først at skulle lære at udføre arbejdsopgaver, men derimod lære hvorledes de skal udføre 
opgaverne, mens de udføres og det på selvvalgte tidspunkter og steder; derved dannes virtuel 
fleksibel selvrealisering. 
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Gamification 
Globalisering og den fleksible arbejdsplads’ fremkomst har medført et stigende behov for virtuelle 
løsninger i arbejdet. Det moderne samfund og den teknologiske udvikling påvirker vores dagligdag 
samt arbejdsdag, og mange lever i dag deres liv online. I dag er vi i stand til at: ”store and process 
information in a way that was simply not possible before” (Innovation Lab6). Udfordringen i dag 
er at følge med den konstante teknologiske udvikling samt imødekomme de forandringer og 
problematikker, udviklingen medfører for medarbejderne. Den teknologiske udvikling er 
ydermere medvirkende til, at tidsmiljøerne på arbejdspladsen og i dagligdagen bliver udflydende 
og fleksible, da det er muligt at arbejde på alle tider af døgnet, at stort set al information er 
tilgængelig med et enkelt klik og nye relationer kan dannes på tværs af kontinenter, uden at man 
mødes. Dette betyder, at: ”everything we do is being mediated by technology and, as a result, is 
throwing off reams of data (big data) about our activities.” (Paharia 2013:5). Gamification er 
baseret på og afhængig af denne data samt: ”specific techno-historical situation, characterized by 
global pervasions of nearly every fiber of the society’s body with networked computer 
technology.” (Schrape 2014:31). Jeg vil i det følgende afsnit gennemgå, hvad gamification er, hvor 
fænomenet stammer fra samt redegøre for hvilke definitioner og forståelser, der eksisterer inden 
for såvel forskning som generelt omkring gamification. 
Gamifications oprindelse 
Gamification er gennem dette speciale ofte blevet fremlagt som et nyt koncept, og selvom dette til 
stadighed er korrekt, har anvendelsen af spil til at øge engagement, læring, glæde og motivation 
eksisteret i flere årtier. Tilbage i 1980’erne begyndte forudseende lærde, at se på hvordan man 
kunne anvende spils effektive kræfter i andre sammenhænge end i spil (Deterding 2012:14). I 2000 
udviklede dette fokus sig og skabte feltet ”seriøse spil”, der anvender spildesign til at formidle 
læringsmateriale (Deterding et al. 2011:2), hvor man byggede: ”full-fledged games to train, 
educate, and persuade” (Deterding 2012:14). I forbindelse med 2000’ernes fokus på seriøse spil, 
begyndte Bunchball i 2005, som en af de første på markedet, at anvende de samme teknikker, som 
designere af computerspil anvendte, til at forøge engagement, loyalitet og fastholdelse af brugere. 
I årene mellem 2005 og 2007 finpudsede de teknikken og gik væk fra et fokus mod sociale spil og 
begyndte udelukkende at fokusere på, hvordan disse teknikker kunne anvendes udenfor 
spilverdenen (Paharia 2013:2-4). Dette skabte fundamentet for det, som dette speciale behandler; 
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gamification. Ifølge Deterding et al. var den første dokumenterede brug af gamification tilbage i 
2008. Begrebet blev dog først virkelig anerkendt i den sidste del af 20107, hvor virksomheder som 
Foursquare og spilapplikationer som Farmville fik stor succes og flere millioner mennesker blev 
eksponeret for de kræfter, der ligger i gamification (Deterding et al. 2011:1; Paharia 2013:4). Fra 
2011 påbegyndte en del virksomheder et skifte mod ikke kun at bruge gamification til at optimere 
forretningsstrategier og engagere kunder, men også til at engagere og motivere deres medarbejdere 
(Paharia 2013:4). Den forøgede anvendelse af gamification har endvidere ledt til mangfoldige 
beskrivelser og multiple definitioner af fænomenet. I følgende afsnit vil jeg gennemgå disse 
forskellige beskrivelser og definitioner, sætte dem op over for hinanden og afslutningsvis 
fremlægge den definition, jeg efterfølgende vil anvende i dette speciale. 
Definitioner af gamification 
Siden gamifications fremkomst er definitionerne af samme blevet mangedoblet, og den betydning 
gamification er blevet tillagt meget varierende. Niklas Schrape trækker på Paharia for at fremhæve 
det, som han anser for værende den mest udbredte definition af gamification: ”At its root, 
gamification applies mechanics of gaming to non-game activities to change people behavior” 
(Bunchball 2010:2 i Schrape 2014:22). Denne definition har sit udspring i mest udbredte definition 
og bredt artikulerede definition: ”the use of game design elements in non-game context” (Groh 
2012; Fuchs & Escribano 2012 i Schrape 2014; Jovanovic & Chiong 2012; Nicholson 2012). 
Hvilket har givet anledning til definitioner rettet mod måder, hvorpå gamification kan ændre 
medarbejderes tankegang: ”Gamification is using game-based mechanics, aesthetics and game 
thinking to engage people, motivate action, promote learning and solve problems” (Kapp 2012:10) 
og ”Employee gamification is concerned with influence employees’ thoughts and actions.” (Lahey 
2014:19). Disse definitioner kan samles til en fælles definition: Gamification anvender 
spilbaserede teknikker i ikke-spilkontekster til at engagere medarbejdere, motivere handling, 
fremme læring og løse problemer ved at influere medarbejdernes tanker og handlinger samt til at 
forandre deres opførsel.  
                                                          
7
 Gartner Group, en international organisation der følger teknologiske trends, foretog en undersøgelse af internet søgninger relateret til 
gamification og fandt, at: ”Since the term gamification first appeared as an internet search in 2008 the number of searches [...] has grown 
exponentially and now is the object of more than 1,000,000 searches per month” (Miller 2013:197) 
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Et andet vigtigt element i arbejdet med gamification ud over definitionerne er de forskellige måder, 
hvorpå man kan forstå gamification på. Schrape fremhæver tre forskellige forståelsesformer og 
felter, gamification arbejder inden for:  
1. Gamification as cultural trend. It describes how society is becoming game-
like. [...] 2. Gamification as techniques as method to stimulate playful behavior. 
This understanding focuses on the motivation of unregulated play – “paidia” in 
the sense of Roger Caillois (1961). It corresponds with the notion of playification 
that is also sometimes used in this discourse. 3. Gamification techniques as 
strategic method of control: this usage describes how specific game-elements are 
put to use for strategic purposes in order to motivate and regulate intended 
behavior according to a designed rule-set – e.g. in marketing. [...] (Schrape 
2014:1-2)  
I dette speciale anvender jeg henholdsvis Schrapes første og tredje forståelse, hvor den første ligger 
bag argumentationen for gamification som senmoderne tendens og afstedkommet af den øgede 
teknologiske udvikling samt digitalisering af verden, og den tredje understøtter min forståelse af, 
hvorledes gamification kan regulere medarbejdernes adfærd i forhold til et ønsket læringsområde 
og ønskede tankeformer samt handlinger. 
Ovenstående definitioner og betydninger er ofte fremkommet i konsulentverdenen, hvorimod der 
indenfor den akademiske verden er få videnskabelige behandlinger af gamification som koncept 
og definitionerne tilknyttet hertil. Sebastian Deterding, Dan Dixon, Rilla Khaled og Lennart 
Nacke8 skrev i 2011 en artikel om den manglende videnskabelige behandling, hvor de forsøgte at 
samle trådene for de mange definitioner og forståelser for at danne grundlaget for en ny, 
videnskabeligt baseret definition9. (Deterding et al. 2011:1-2) Dette gjorde de, da de så, at de 
primære forståelser og definitioner, som eksisterede inden for feltet, var skrevet af gamification-
leverandører og -konsulenter, hvorved disse var praktisk anlagt og i termer, som ville gøre deres 
gamification-løsninger interessante for kunder (Deterding et al. 2011:2). De fire forskere inddrager 
teoretiske forståelser fra Human-Computer Interaction (HCI) og teorier fra spilstudier til at 
konstruere en ny akademisk baseret definition udsprunget af dekonstruktionen af selve termen 
gamification. (Deterding et al. 2011:1) Ud fra denne dekonstruktion kommer de frem til en 
overordnet definition og en anbefaling til at anvende ordet ”gameful design” i stedet for 
gamification for at bryde med de diskursive forståelser og konnotationer, der er tilknyttet begrebet 
                                                          
8
 Deterding er fra Hans Bredow Institute for Media Research, Hamburg University. Dixon er fra Digital Cultures Research Centre, University of 
the West of England. Rilla Khaled er fra Center for Computer Games Research, IT University of Copenhagen. Nacke er fra Faculty of Business 
and Information Technology, University of Ontario Institute of Technology, Oshawa Canada 
9
 For andre videnskabelige artikler og afhandlinger omkring videnskabelige Gamification definitioner se også Danni Kirstine Skou’ speciale 
Gamification – Et teoretisk orienteret speciale og Craig Millers artikel The Gamification of Education. 
15 
 
gamification. Definitionen kan opsummeres, som: ”the use of design elements characteristic for 
games in non-game contexts” (Deterding et al. 2011:5). De ligger vægten på design, hvorimod 
andre definitioner tidligere har lagt hovedvægten på spilelementer eller mekanikker. Selvom de 
fire forskere argumenterer for, at det vil være fornuftigt at anvende et nyt ord, som ”gameful 
design” for at bryde med konnotationerne tilknyttet konceptet og nærme sig en akademisk diskurs 
omkring gamification, anser jeg, at det er relevant for dette speciale at have disse diskursive 
forståelser og konnotationer med i min behandling af konceptet. Dette gøres, da jeg er interesseret 
i diskursive forståelser, som er indlejret i og anvendes i brugen af gamification i forhold til 
medarbejderlæring og subjektivering, til, hvilke jeg ser, at de allerede eksisterende forståelser og 
de mest udbredte definitioner af gamification er medvirkende til at skabe diskurserne om læring i 
gamification-platformene.  
Nedenstående afsnit vil behandle en anden relevant distinktion, når man anvender et koncept som 
gamification; Forskellen mellem gamification og spil. I dette afsnit vil jeg opstille forskellen 
mellem spil og gamification, samt hvilke spilelementer der oftest er til stede, når organisationer 
søger at anvende gamification til at regulere medarbejderadfærd samt optimere deres 
læringsprocesser. 
Spil versus gamification 
“When hearing a word like gamification, the first thing that jumps to mind for many people is the 
creation of stand-alone games [...]” (Paharia 2013:68). Paharia argumenterer for i forlængelse af 
denne sætning, at gamification ikke er spil eller leg, selvom både design og elementer fra begge 
bliver anvendt i opbyggelsen af en gamification-platform. McGonigal fremhæver følgende 
faktorer, som spil indeholder: Mål, regler, feedback, værdifuldt udfald og at det skal spilles 
frivilligt (McGonigal 2011:24). Ligeledes argumenterer Jesper Juul for i tråd med McGonigals 
faktorer, at der er fem essentielle elementer i et spil: Regler, variable kvantificerede udkom, 
værdifulde udfald, spillertilknytning til disse udfald samt forsøg (Juul i Miller 2013:196). På 
mange måder er de samme faktorer til stede i gamification, men de bliver anvendt på andre måder, 
end det gøres i spil. Hvor gamification blandt andet fokuserer på at regulere adfærd, er spil oftere 
rettet mod den nydelsesfulde oplevelse. Hertil kommer en anden distinktion mellem gamification 
og spil, som kan føres tilbage til Roger Caillois’  opdeling af spilforståelser og -former. Han 
fremhæver to forskellige tilgange til spil-aktiviteter; Paidia og ludus. Deterding et al. trækker på 
denne opdeling til dannelsen af deres definition, hvor de argumenterer for, at: ”[...] paidia (or 
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”playing) denotes a more free-form, expressive, improvisational, even ”tumultuous” 
recombination of behaviors and meanings [...]”, hvorimod: ”[...] ludus (”gaming”) captures 
playing structured by rules and competitive strife towards goals” (Deterding et al. 2011:3). 
Gamification har et primært fokus på ludus, hvilket kritikere af gamification som koncept oftest 
fremhæver er problematikken omkring anvendelsen af gamification, da udelukkelsen af paidia og 
den mere frie form og udforskende del af spil, er medvirkende til at begrænse de mere innovative 
dele af gamification som redskab til læring (Deterding et al. 2011:2). Andre kritikpunkter, i 
forlængelse af kritikken  af fokus på ludus, er, at spildesignere mener, at gamifications primære 
fokus på at tilføje point, emblemer, leaderboards og implementere disse i mondæne aspekter af 
hverdagen er en fejltolkningen af, hvad der er interessant ved spil: ”[it’s] taking the thing that is 
least essential to games and representing it as the core experience” (Deterding 2012:1) og at de 
fleste gamification-platforme generelt mangler en dybere forståelse af, hvad der motiverer 
medarbejdere og brugere til at engagere sig i spillet (Lawley 2012:3). Et andet kritikpunkt er et 
manglende fokus på hvad gamification gør, og hvad det kan gøre (Ruffino 2014:51). Jeg forsøger 
i dette speciale at nærme mig en gennemgang af, hvad gamification gør og kan gøre i relation til 
læring og subjektiveringer, hvorunder at brud i læringsforståelserne og derigennem 
medarbejdernes mulige subjektivering bliver relevante at undersøge. Hermed ikke sagt, at jeg tror, 
at jeg kan komme til en endelig konklusion, men derimod forsøge at åbne op for behandlingen af 
dette.  
Et tredje kritikpunkt er tilknyttet den første del af ordet gamification, som har konnotationer til 
ordet ”game” eller spil. McGonigal argumenterer for, at når både spillere og ikke-spillere hører 
ordet ”game”, kobles dette oftest til en grundlæggende mistillid indlejret i vores kultur. Denne 
mistillid kommer blandt andet til udtryk igennem sproget10, hvor fraser som ”gaming the system” 
eller ”you’d better start playing the game” samt beskrivelser som ”player” er blevet en del af vores 
hverdagssprog og henviser oftest til personer, der vil gøre alt for at udnytte andre eller systemerne 
til at opnå, hvad de vil. (McGonigal 2011:22)  
When you start to pay attention, you realize how collectively suspicious we are 
of games. Just by looking at the language we use, you can see we’re wary of how 
games encourage us to act and who we are liable to become if we play them 
(McGonigal 2011:23) 
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 I dette tilfælde er der primært tale om det engelske sprog, hvorfra mange udtryk i dag er inkorporeret i det danske sprog, hvilket gør, at jeg 
mener, at disse fraser har en relevans 
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Denne mistro til spil bliver, via konnotationen til samme i ordet gamification, overført til 
gamification og i særdeleshed dennes evne til, samt dets primære formål, at ændre individernes 
tankeformer og adfærdsmønstre. Men, som fremlagt i starten af dette afsnit, er gamification ikke 
et spil i gængs forstand, og gamification-applikationer indeholder andre elementer end spil; 
gamification er endda mere end points, badges og leaderboards. Ifølge Kapp indeholder en effektiv 
gamification-applikation følgende elementer: Spilbaseret, man søger mod at danne et system, hvor 
der tages hensyns til de enkelte deltageres behov og indtænker motivationsfaktorer for at øge deres 
lyst til deltagelse på baggrund af udfordringer, regler, interaktivitet og feedback. Spilmekanikker, 
disse inkludere blandt andre point- og scoresystemer samt niveauer og tidsbegrænsninger. 
Mekanikkerne kan dog ikke stå alene og må kombineres med indsigt i motivationen bag deltagelse, 
men de er essentielle dele af gamification-platforme. Spilæstetik, gamifications succes er afhængig 
af grafikken, og at designoplevelsen er i top, hvor i særdeleshed brugerfladen og oplevelsen af 
samme skal fungere optimalt. Spilmentalitet, hvilken ifølge Kapp er det vigtigst element i 
gamification-platforme, da der her er tale om, hvordan mentaliteten i gamification-processen bliver 
oversat til lignende situationer i den virkelige verden, man må søge mod at anvende elementer, 
som konkurrence, samarbejde, udforskning og storytelling. Engagement, gamification-
applikationen skal rettes mod at opnå deltagernes opmærksomhed og skabe grundlaget for, at 
deltagernes opnår en lyst til deltagelse. Deltagere¸ i opbyggelsen samt anvendelse af gamification-
platforme er det vigtigt, at der tages højde for, hvilke individer som skal engageres samt lære af 
processen. Hvis dette ikke gøres, bliver engagement svært at opnå (Kapp 2012:10-11). Andre 
elementer kombineret med de førnævnte retter fokus mod læringsprocessen, som Gabe 
Zichermann og Joselin Linder omtaler: progression to mastery. Denne gamification-proces 
indeholder oftest: ”et mål, markører for målet, konstant bekræftelse af progression, social 
forstærkning, logisk progression i sværhedsgrad, side udfordringer og varierende oplevelser for 
at fastholde interessen” (Zichermann & Linder 2013:16). De fremhævede elementer er alle 
medvirkende til at skabe grundlaget for Paharias fem motivationsfaktorer: ”Autonomy: I control 
[...] Mastery: I improve [...] Purpose: I make a difference [...] Progress: I achieve [...] Social 
interaction: I connect with others [...]” (Paharia 2013:70). Samspillet mellem disse elementer samt 
motivationsfaktorer er medvirkende til, at gamification danner muligheden for optimering af 
læringsprocesser samt regulering af medarbejdernes handle- og tankemønstre. 
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Metode 
I følgende metodeafsnit vil jeg redegøre for min metodiske tilgang i dette speciale, multi-sited 
etnografi, etnografisk interviewteknik og ekspertinterview. Jeg vil løbende argumentere for, 
hvorfor jeg har valgt at anvende multi-sited etnography, hvad det giver mig at kombinere denne 
tilgang med etnografisk interviewteknik og ekspertinterview, samt hvilken betydning dette har for 
min dataindsamling. 
Multi-sited etnography 
Etnografiske studier søger at udfolde kulturelle meningssystemer ved at undersøge symboler, 
symbolske sammenhænge i kulturen og distinkt samt uudsagt viden som individerne, der indgår i 
de kulturelle systemer, er i besiddelse af (Spradley 1979:130-131). De etnografiske metodikker er 
derfor rettet mod at skabe et dataformat, hvorigennem symbolikker og implicit viden, som 
informanterne trækker på, kan undersøges. Dette indebærer, at etnografiske studier oftest 
undersøger én kontekst i dybden, hvor meningsdannelser og kulturelle forståelser indenfor et felt 
udfolder sig. I kølvandet på samfundets teknologiske udvikling og globaliseringens fremkomst er 
blevet dannet en retning inden for etnografien, hvor man udforsker flere kontekster på samme tid 
(Ekman 2010:67). Dette gøres, blandt andet fordi verdens samfund i højere grad påvirker 
hinanden, og derved oftest ikke kan ses på som lukkede entiteter, men derimod som et netværk, 
der påvirker hinanden, hvorfor andre kontekster kan have en indvirkning på det undersøgte. Multi-
sited etnography er en etnografisk tilgang, hvorigennem flere kontekster bliver 
undersøgelsesfeltet, og man fokuserer derfor ikke på et fysisk sted eller en enkelt kontekst, men 
søger i stedet for at udforske feltet ved at anvende et eller flere af de følgende strategier: “1. Follow 
the people [...] 2. Follow the thing [...] 3. Follow the metaphor [...] 4. Follow the plot, story or 
allegory [...] 5. Follow the life or biography [...] 5. Follow the conflict [...]” (Ekman 2010:67-68). 
Multi-sited etnography bliver med denne forståelse et metodisk redskab, hvorigennem man kan 
undersøge socialt konstruerede forståelser i feltet, og hvordan disse bliver dannet, udfordret og 
omformet: ”the cultural trends of a given field as contested, complex and reaching beyond the 
delineations created by the researcher” (Ekman 2010:68). Multi-sited etnography, kombineret 
med mit videnskabsteoretiske ståsted poststrukturalismen11, åbner op for et undersøgelsesfelt, hvor 
det undersøgte bliver diskurser og brud i læringsforståelser i gamification, som er medvirkende til 
at meningsudfylde kategorier og forståelser samt måden disse bliver anvendt i gamification. 
                                                          
11
 Jf. afsnit Videnskabsteoretisk ståsted 
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Processerne kan undersøges ud fra forskellige former for materiale som for eksempel interviews, 
breve, offentlige dokumenter, observationer og avisartikler: 
That is, material that contains descriptions of sequences of actions, human practices, 
reflections and interpretations, and practicing of expressions and of statements. In other 
words, material that is full of people’s understanding [...] of the structures and the 
materiality of everyday life, as well as their ways of practicing these understandings. 
(Søndergaard 2010:191) 
Dette indebærer, at jeg går til feltet ud fra nogle af de ovenstående ”follow the”-punkter, og 
derigennem belyser gamification ud fra forskellige vinkler, kontekster og metodiske teknikker. Jeg 
har derfor designet mit studie omkring observationer under to workshops, interviews med en 
forsker og en konsulent samt cases og beskrivelser i gamification-litteraturen for at få et bredt 
udsnit af eksperter, der kan være medvirkende til at danne dominerende forståelser om 
gamification. Observationerne blev foretaget under en digitaliserings- og teknologi konference 
afholdt af Innovation Lab12 for 50 medlemmer og under to gamification-workshops i løbet af 
konferencen. Deltagerne repræsenterede et bredt udsnit af ledere fra virksomheder i Aarhus og 
omegn, og jeg opnåede derigennem et indblik i, hvordan brugere af gamification forstår dets 
funktion, og hvordan de mente, at gamification kunne anvendes i deres virksomheder. Dagen 
startede med oplæg omhandlende teknologisk udvikling og den forøgede digitalisering, hvorefter 
disse blev tilknyttet gamification. Herefter blev deltagerne opdelt i forskellige workshops, hvoraf 
to af disse var rettet mod gamification. I de to gamification-workshops deltog henholdsvis 8 og 10 
ledere fra forskellige virksomheder og industriområder. Under det indledende oplæg og de to 
efterfølgende workshops specifikt rettet mod emnet blev forskellige eksempler eller cases omkring 
gamification fremlagt og diskuteret af deltagerne. I tråd med multi-sited etnographys ”follow the”-
punkter, følger jeg disse fortællinger fra deltagerne og konsulenterne om gamification-cases og 
har derfor fundet ekstra information omkring de omtalte cases i gamification-litteraturen. Jeg søger 
på baggrund af dette, at brede mig udover den enkelte kontekst, og undersøge et bredere udsnit af, 
hvordan forståelser om gamification konstrueres og hvorledes dette kan skabe dominerende 
forståelser i organisationer. Dette fokus kan anlægges, da multi-sited etnography, ligesom den 
”traditionelle” etnografi, søger mod følgende: ”Etnography is more than finding out what people 
know; it also involves discovering how people have organized that knowledge” (Spradley 
1979:131).  
                                                          
12 Innovation Lab er en konsulentvirksomhed der udbyder gamification platforme 
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Etnografisk interviewteknik  
Den etnografiske interviewer skal ifølge Spradley undgå at spørge ind til mening, men derimod 
rette både overordnede og uddybende spørgsmål mod informantens brug for at opnå en forståelse 
af, hvordan informanten har organiseret sin viden. Gennem denne teknik forsøger intervieweren 
at åbne op for områder af informantens viden, der bliver taget for givet, og se på hvilke diskursive 
kategorier og fortællinger informanten trækker på. Derved kan den etnografiske interviewteknik 
være med til at gøre de konstruerende forståelser omkring et emne synlige og derigennem åbne op 
for refleksion over de sandhedsidealer, dette skaber, og hvilke vidensregimer, forståelsen dannes 
indenfor, og som informanterne tager for givet: ”The idea is to make the processes of constitution 
explicit, processes that usually are regarded as natural and taken for granted in our discourses 
and practices” (Søndergaard 2010:191). Informanterne kan til sammen give et udsnit af den viden, 
som omkredser gamification og hvilke fælles forståelser, de trækker på, samt hvilke elementer, 
som er inddraget i diskurserne og hvilke der er blevet udeladt. Dertil skaber metodikkerne et 
dataformat, som kan give et indblik i hvilke brud de diskursive forståelser og hvilke handlerum, 
de diskursive grænser stiller til rådighed for medarbejderne, og analysere min indsamlede data ved 
at se på: ”The breaks they create [...] point the way to ruptures in the discourse and to the 
discursively abjected. So poststructuralist research will look for and listen to these ruptures, and 
learn from them” (Søndergaard 210: 198) og undersøge:”The mutual interrelationships of the 
heterogeneous constituents in the processes whereby subjects create meanings.” (Søndergaard 
2010:190). Endvidere har mit poststrukturalistiske ståsted en betydning for forståelsen af 
ekspertinterviewet og grundlaget for, hvorfor jeg har valgt at interviewe eksperter og herunder at 
foretage observationer i forbindelse med en workshop, hvor deltagerne er virksomhedsledere, og 
udbyderne er gamification-konsulenter. I nedenstående afsnit vil jeg redegøre for 
ekspertinterviewet som interviewteknik og koble dette til ovenstående afsnit for at fremvise, 
hvilket dataformat min metodiske tilgang og anvendte metodiske teknikker medfører. 
Ekspertinterview 
Ekspertinterviewet kræver, at man som interviewer gør sig overvejelser, om informanten kan anses 
som værende ekspert. I forhold til mine informanter har jeg valgt at følge Michael Meuser og 
Ulrike Nagels definition af en ekspert og ekspertviden, som er dannet på baggrund af en 
sammenkobling mellem den pragmatiske definition af et ekspertinterview og det sociologiske 
perspektiv på viden (Meuser & Nagel 2009:17): 
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We would like to conclude that a person is considered an expert if she or he possess an 
institutionalized authority to construct reality [...]. Expert knowledge is characterized 
by the chance “to become hegemonial in a certain organizational and functional context 
within a field of practice for other actors. (Meuser & Nagel 2009:19) 
Mine informanter er henholdsvis en professor, der har udgivet materiale om spilteori og underviser 
både studerende og organisationer i anvendelse af spil til forbedring af medarbejdernes 
arbejdsvilkår samt læringsprocesser, samt en gamification-konsulent, som underviser 
virksomheder i anvendelsen af gamification samt hvorfor gamification er relevant for dem at 
anvende i forhold til udviklingen på dagens arbejdsmarked, og hvorledes at spil som strategi kan 
forbedre virksomhedernes bundlinje. Derudover anvender jeg virksomhedslederne fra mine 
observationer som informanter i forhold til brugernes forståelse af gamification, da de står i en 
position, hvor de kan reproducere de andre informanters forståelser i deres virksomheder, og 
derved fungerer de som en repræsentation af, hvordan gamification kan anvendes i arbejdslivet. 
Afslutningsvis indgår gamifications-litteraturen, som ”informanter”, hvor jeg trækker på deres 
beskrivelser af cases, måder at fremme læring, engagement og motivation på, samt hvordan 
gamification kan/skal implementeres i organisationer for at være succesfuld. Eftersom jeg ”kun” 
har foretaget to interviews og været ude og observere én dag består mit eget empiriske 
datamateriale af et lille udsnit af forståelser om gamification. Jeg har forsøgt at imødekomme 
problematikken om, at mit datamateriale består af et lille udsnit af forståelser baseret på få 
eksperters viden, ved at anvende multi-sited etnography og have et poststrukturalistisk 
videnskabsteoretisk ståsted. Informanternes viden kan, kombineret med gamification-litteraturens, 
herigennem ses på som repræsentanter for dominerende forståelser om gamification ved at 
undersøge, hvilke diskurser de trækker på og se på disse i forhold til forståelserne indlejret i andet 
materiale. I anvendelsen af multi-sited etnography og ekspertinterview får jeg mulighed for at 
undersøge, hvorledes eksperter meningsudfylder gamification i forskellige kontekster end blot i 
én lokal kontekst. Jeg har søgt at åbne feltet op, således at jeg kan få belyst forståelserne omkring 
gamification fra forskellige vinkler. Dette kan gøres ved at bruge de tidligere nævnte ”follow the”-
strategier, som man arbejder med i multi-sited etnography, og følge de emner, afvigelser eller 
konflikter samt brud, som informanterne selv fremhæver, og gennem kombinationen med 
etnografisk interviewteknik under ekspertinterviewet få indsigt i diskursive forståelser om 
gamification. Med andre ord indebærer dette, at man kan undersøge, hvordan 
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ekspertinformanterne påvirker og definerer andres forståelser af gamification, samt konstruere 
eller dekonstruere viden om gamification.  
Videnskabsteoretisk ståsted 
I ovenstående metodiske afsnit redegjorde og argumenterede jeg for mine metodiske valg; multi-
sited etnography og herunder etnografisk interviewteknik anvendt i ekspertinterview. For at danne 
et sammenhængende ståsted igennem specialet, har disse metodiske tilvalg, min teoretiske 
anvendelse af Foucault og generelle interesse for tvetydigheden i viden om gamification, påvirket 
min videnskabsteoretiske orientering. Jeg orienterer mig derfor mod poststrukturalismen, da jeg 
inden for denne videnskabsteoretiske tilgang kan ”studere betingelserne for etableringen af 
bestemte former for viden om sandheder, hvorigennem der kan udøves magt” (Krøjer 2010:10). I 
forlængelse af dette åbner den poststrukturalistiske tilgang op for muligheden for at undersøge 
både dannelsen af og manifestationen af forståelser om gamification. Dette vil dog ikke sige, at 
jeg kan se på konstruktionen af forståelser om gamification som endegyldige sandheder og stabile 
entiteter, eller som et fænomen der står udenfor påvirkning af omkringlæggende strukturer: ”They 
cannot be investigated as “pure” phenomena, as though they were uninfected by culture” 
(Søndergaard 2010:189). I stedet kan det analytiske fokus rettes mod de konstituerende processer 
om gamification og herunder undersøge subjektiveringsprocesser af medarbejderne samt hvilke 
subjektiveringer, diskurser indlejret i gamification gør mulige (Søndergaard 2010:189). 
I nedenstående afsnit vil jeg redegøre for min tilgang til poststrukturalismen, hvor første afsnit vil 
behandle den poststrukturalistiske udvikling, andet afsnit vil gennemgå den poststrukturalistiske 
position samt væsentlige begreber, og det afsluttende afsnit opsamler, hvorledes jeg vil anvende 
disse til at danne en poststrukturalistisk analysestrategi. Dette betyder dog ikke, at 
analysestrategien udelukkende bliver fremlagt i det afsluttende afsnit, men derimod skal alle de 
videnskabsteoretiske læses som dele, der alle er medvirkende til at skabe min poststrukturalistiske 
analysestrategi. 
Poststrukturalismens udvikling 
En gennemgang af videnskabelige diskussioner af poststrukturalismens position og som 
socialvidenskabelig position ligger uden for min erkendelsesinteresse i dette speciale, hvorfor jeg 
finder inspiration i følgende: 
Selvom de teoretiske og teorihistoriske bidrag er uundværlige for udviklingen af 
poststrukturalismen som samfundsvidenskabelig position, finder vi, at de har skygget 
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for et sigte orienteret mod anvendelsen af poststrukturalismen [...] med andre ord vi ser 
på poststrukturalismen i et analysestrategisk perspektiv. (Esmark et al. 2005:7)  
Jeg orienterer mig ligeledes mod anvendelsen af poststrukturalismen i et analysestrategisk 
perspektiv og vil derfor ikke gå nærmere ind i denne diskussion13. Jeg vil kun fremhæve et aspekt 
af denne diskussion, som Esmark et al. også selv beskriver; sammenkoblingen af 
socialkonstruktivisme og poststrukturalisme. Forfatterne argumenterer for en sondring mellem 
disse to retninger på trods af deres sammenlignelighed og lighedspunkter, således at de bliver 
forstået og anvendt som to adskilte spor. Sammenkoblingen mellem poststrukturalismen og 
socialkonstruktivismen gør ifølge Esmark et al. diskursanalysen til den dominerende strategi, 
hvilket medfører et bestemt blik på det sociales tilbliven. (Esmark et al. 2005:8,10) Qua sondringen 
mellem de to retninger bliver der åbnet op for andre strategier: ”[...] feltet af mulige 
analysestrategier åbner sig langt ud over, hvad der kan rummes inden for diskursanalysen.” 
(Esmark et al. 2005:8). Dette betyder dog ikke, at der bliver åbnet op for direkte overførerbare 
analysestrategier, men derimod for sammensætningen af et andet blik og andre begreber ”der leder 
iagttagelsen og former et vist udsnit af virkeligheden på bekostning af et andet” (Esmark et al. 
2005:10). Søndergaard fastslår ligeledes, at poststrukturalistiske analysestrategier ikke kan 
anvendes som konkrete teknikker, der kan anvendes i alle sammenhænge, men derimod kan 
sammensættes på forskellig vis alt efter det empiriske grundlag og undersøgelsesfeltets fokus: 
”Analytic tools must, of course, always be developed in close relation to the task of actual 
empirical enquiry” (Søndergaard 2002:189). Argumentationen for poststrukturalistiske 
analysestrategier samt redegørelsen for min analysestrategi vil jeg dog på nuværende tidspunkt 
forlade for i stedet at gå et skridt tilbage og redegøre for den poststrukturalistiske position samt 
poststrukturalistiske begreber. Jeg har valgt overordnet at fokusere på to begreber inden for den 
poststrukturalistiske position; det symbolske og struktur. 
Den poststrukturalistiske position 
”Poststrukturalismen begynder på mange måder med erkendelsen af, at den sociale virkeligheds 
grundlæggende niveau er det symbolske.” (Esmark et al. 2005:13). I denne udtalelse ligger et 
opgør med en af de dominerende videnskabelige forståelser i vesten, hvor virkeligheden er 
organiseret som dialektik imellem det reelle og det imaginære. Poststrukturalister mener ifølge 
                                                          
13
 Jeg følger derudover Esmark et al.’ forståelse af strukturalismen i forhold til poststrukturalismen: ”poststrukturalister [er] også strukturalister. 
Det er således vigtigt at post ikke henviser til et ”efter” strukturalismen, men snarere skal markere, at der er tale om en videreudvikling” 
(Esmark et al. 2005:12) 
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Esmark et al., at denne dialektik overser det niveau, hvor det reelle og det imaginære bringes 
sammen; det symbolske. Dialektikken fordrer en opstilling af temaer, såsom ting/tanke og 
objektiv/subjektiv, der kan stå i relation til hinanden, men ikke er dynamisk medskabende, og 
derved bliver forstået som to selvstændige domæner. I poststrukturalismen ser man i stedet på en 
triangulær sondring mellem det reelle, det imaginære og det symbolske, hvor det symbolske ikke 
blot bliver til et selvstændigt domæne, men derimod ses som primær og dybere. I denne triangulære 
sondring bliver det symbolske niveau det domæne, hvor de to andre mødes i en dobbeltsidet 
sammenkobling, der indebærer, at de både bringes sammen, men samtidig også falder fra hinanden 
igen. (Esmark et al. 2005:13-15) Denne dobbeltsidet sammenkobling er indlejret i selve ordet 
’symbolsk’ da: ”symbolsk viser her tilbage til den græske rod symbalein, hvilket vil sige ”at kaste 
sammen” (Esmark et al. 2005:14). Dette vil ikke sige, at man ikke kan forestille sig det reelle og 
det imaginære som to selvstændige domæner, men derimod er det blot i det symbolske, at de 
bringes i forhold til hinanden – de kastes sammen qua det symbolskes produktive kraft. Denne 
produktive kraft er ifølge Esmark et al. medvirkende til at skabe fiksering af mening i det 
symbolskes struktur, som skabes når de to andre domæner ”kastes sammen” i den tredje, hvor det 
interessante bliver at spørge, hvordan denne fiksering finder sted. (Esmark et al. 2005:14) Esmark 
et al. besvarer selv dette spørgsmål på følgende måde: ”Spørgsmålet er så, hvordan denne 
fiksering finder sted, og svaret er: inden for rammerne af sproglig struktur forstået som et system 
af forskelle: I sproget selv findes kun forskelle”(Esmark et al. 2005:14). I poststrukturalismen 
bliver strukturen til et begreb om orden og fiksering af mening. For poststrukturalismen er 
strukturen decentreret og åben, hvilket skaber en flydende eller glidende fiksering af mening. Dette 
betyder dog ikke, at man inden for poststrukturalismen ikke søger en centrering, eller at den 
flydende mening er medvirkende til at skabe et totalt fravær af orden, men derimod at strukturen 
dannes igennem en dynamisk proces. Denne dynamiske proces udgøres af flydende elementer, der 
tilkobles en tom betegner, hvilket skaber grundlaget for en centrering baseret på udforskning af 
elementers tilknytning og flydende betegneres fiksering i forhold til den tomme betegner. (Esmark 
et al. 2005:26-28). Med andre ord vil dette sige:  
Desto mere den ene betegner flyder, desto højere grad af fiksering kan der etableres 
mellem strukturens andre elementer. Og desto mere den ene særlige betegner flyder, 
desto mere tømmer den sig for mening. Den tomme betegner er således den betegner, 
der fuldstændig unddrager sig fiksering. (Esmark et al. 2005:28) 
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Hermed ikke sagt, at alt kan tilknyttes alt, og at alle kan bestemme, hvad den tomme betegner eller 
de flydende betegnere er. Tilknytningen af elementer og stabiliseringen af den åbne struktur opstår 
igennem det, som Ernesto Laclau og Chantal Mouffe omtaler hegemoniske projekter, hvor 
antagonistiske kræfter kæmper om at konstruere strukturens center og den delvist fikserede mening 
(Esmark et al. 2005:29). Dette betyder, at den poststrukturalistiske analyses primære fokus bliver 
”at følge hegemoniske projekters midlertidige stabilisering rundt om nodalpunkter [den tomme 
betegner], der for en stund kan holde dislokationen i skak, men altid er dømt til at bryde sammen 
under nye dislokationer” (Esmark et al. 2005:29). Den senere analyse kan derigennem undersøge, 
hvordan at en betegner som læring, bliver indholdsudfyldt og hvordan, der midlertidigt dannes en 
stabilisering i informanternes forståelse af læring.  
Tidligere indebar dette, at man kun undersøgte sproglige effekter, og hvordan sproget skabte samt 
genskabte magtrelationer. Jo Krøjer argumenterer for, at der er kommet en teoretisk og begrebslig 
udvikling i poststrukturalismen, hvor subjektiveringen af mennesket bliver set som et projekt, der 
dannes i relation til andre og omverdenen (Krøjer 2010:9,11). Dette indebærer stadig et fokus på 
sproget, da udviklingen er funderet i Michel Foucaults diskursbegreb ”der implicerer en 
begrebssætning, hvor magten ikke er, den eksisterer blot idet, den udøves, nemlig i og med 
sproget” (Krøjer 2010:11). Sproget står i denne forståelse ikke alene14, men derimod bliver de 
hegemoniske dannelser samt subjektivitet skabt i mødet med andre mennesker, organiseringer og 
materialiteter (Krøjer 2010:11). I det følgende vil jeg udfolde diskursbegrebet, koble dette til den 
poststrukturalistiske forståelse af det symbolske, hvilket afslutningsvis vil lede til afsnittet 
omhandlende min poststrukturalistiske analysestrategi. 
I ovenstående afsnit blev struktur som værende decentreret fremhævet som et af de væsentligste 
begreber og forståelser i poststrukturalismen, hvor diskurs kan indføres som et synonym for den 
åbne struktur: ”diskursbegrebet indføres her som et synonym for en åben struktur [...] (Esmark et 
al. 2005:28). Antagonistiske kræfter kæmper om at skabe en centrering, og man må følge de 
hegemoniske projekter midlertidige stabilisering af diskursen. Dette betyder dog ikke, at når 
diskurser stabiliseres, er de tilgængelige for alle, og at subjekter til alle tider har adgangen til 
tidligere tilgængelige diskurser, men derimod: “The discourses available to one and the same 
subject are many and often contradictory, and they vary over the contexts and time (Søndergaard 
                                                          
14
 Hvilket det for eksempel er tilfældet i Saussures strukturalistiske tilgang 
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2010:199). Ligesom magten på én og samme tid både undertrykker og frigør er diskurser 
dobbeltsidet og kan blive anvendt på forskellig vis. Disse anvendelsesforskelle er ifølge 
Søndergaard medvirkende til at konstituere både de individuelle identiteter og den kollektive 
legitimitet på forskellig vis, hvilket har en indvirkning på produktionen af viden (Søndergaard 
2010:199). Med andre ord vil dette sige, at diskursen ikke er en repræsentation af en endegyldig 
sandhed, eller de diskursive beskrivelser af virkeligheden er en sand afspejling af samme, men 
derimod en regulær effekt af magt. Denne diskursive magt opererer i de sociale og kulturelle 
processer, som er medvirkende til at konstituere viden og samfundets udbredte accept af denne 
viden. Diskurserne er derved medvirkende til at konstituere viden som sandhedsidealer i kulturer. 
Dette indebærer, at de sandhedsidealer, som er indlejret i kulturen i det pågældende samfund, er 
medvirkende til at skabe den diskursive magt, hvorigennem subjektiveringen af subjekter bliver 
mulig. Subjektiveringen er selve processen, hvorigennem subjekter bliver underlagt den diskursive 
magt, samtidig med at der her bliver åbnet op for muligheden for at blive et subjekt. Søndergaard 
trækker på Judith Butlers forståelse af Foucaults magtbegreb, hvor magten ikke kun former 
subjektet: ”providing the very conditions of its existence and the trajectory of its desire. Subjects 
emerge through and within discursive power” (Søndergaard 2010:189). Det interessante at 
undersøge i forhold til poststrukturalismen bliver hermed de diskurser, der er medvirkende til at 
skabe sandhedsidealer, samt hvordan sandhedsidealer er medvirkende til at producere sociale og 
kulturelle normer, og derved hvordan de indskriver sig, som en regulær magtteknologi. I det 
følgende afsnit vil jeg opstille min poststrukturalistiske analysestrategi inspireret af Søndergaards 
operationalisering af poststrukturalismen, samt funderet i ovenstående redegørelse af de udvalgte 
poststrukturalistiske begreber og forståelser. 
Poststrukturalistisk analysestrategi 
Ifølge Esmark et al. vil anvendelsen af en poststrukturalistisk analysestrategi have en indvirkning 
på det metodiske niveau. Dette indebærer, at efterbehandlingen af den empiriske data bliver 
påvirket af de analytiske muligheder og begrænsninger, som poststrukturalismen opsætter. Med 
andre ord vil den valgte kombination mellem det videnskabsteoretiske ståsted og den metodiske 
tilgang, her multi-sited etnography og etnografisk interviewteknik, få betydning for min senere 
analyse og hvilke begreber samt værktøjer, jeg har til rådighed (Esmark et al. 2005). Søndergaard 
fremhæver dog, at ”Poststructuralist-inspired empirical analysis is not something that can be 
acquired as a sort of technique. It cannot be repeated too often that there are no recipes for 
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creative analyses [...]” (Søndergaard 2010:187). Jeg følger derfor ikke Søndergaards 
operationalisering slavisk, men finder derimod inspiration i denne. Derfor vil jeg løbende 
fremhæve, hvilke elementer jeg anvender i min poststrukturalistiske analysestrategi og 
argumentere for, hvorfor jeg har valgt andre fra.  
I afsnittet om den poststrukturalistiske position fremhævede jeg, hvordan diskurser er medvirkende 
til at skabe åbne strukturer, diskurser, hvor flydende betegnere bliver tilknyttet og fravalgt, og 
fiksering af mening omkring kategorier både dannes og forgår. Hver kategori består ifølge 
Søndergaard derfor af diskursive grænser, der er dannet på baggrund af det sprogbrug, som bliver 
anvendt til at beskrive kategorien eller fænomenet. I den poststrukturalistiske analysestrategi kan 
fokus rettes mod, hvordan disse grænser bliver fastsat og udfordreret af informanter ved at se på, 
hvordan diskursive processer danner inkluderende og ekskluderende praksisser. Den analytiske 
tilgang retter sig derfor mod at gøre de processer synlige, som er medvirkende til at konstruere 
forståelser og derved muliggør en destabilisering af det, der bliver taget for givet (Søndergaard 
2010:190-191). Destabiliseringen åbner op for refleksion og muligheden for at danne nye 
forståelser og perspektiver, hvilket må gøres igennem analyse af det empiriske materiale, da: ”[...] 
Very little, of this occurs explicitly or directly in ways of speaking. The researcher must, on the 
basis of his/her analytical perspective, interpret the discursive practices he or she has access to.” 
(Søndergaard 2010:190). Det blik, jeg metodisk har anlagt - multi-sited etnography og etnografisk 
interviewteknik i ekspertinterviews - har en betydning for, hvad der bliver muligt i 
analysestrategien, da dette blik ”leder iagttagelsen og former et vist udsnit af virkeligheden på 
bekostning af et andet” (Esmark et al. 2005:10). Søndergaard anlægger et personorienteret 
perspektiv i sin analysestrategi, hvilket vil sige, at hun fokuserer på personers fortællinger om sig 
selv i forhold til andre og derigennem måden, de subjektiveres på. Jeg orienterer mig mod 2. orden, 
hvor jeg i stedet fokuserer på, hvordan et særligt landskab bliver tegnet op omkring gamification, 
hvilke strukturer og normer dette indeholder, og hvilke subjektiveringsformer bliver mulige i 
gamification. Jeg vil derfor anvende Søndergaards analysestrategiske tilgange til at undersøge de 
diskursive processer omkring gamification, der bliver dannet i min empiriske data, men ikke se 
på, som Søndergaard gør, hvordan informanterne selv subjektiverer sig i deres fortællinger om 
gamification. Dette indebærer, at jeg anvender den poststrukturalistiske analysestrategi til at 
undersøge hvilke brud, som bliver fremhævet i mit empiriske materiale og derved gøre det muligt 
at undersøge gamification ud fra følgende analytiske spørgsmål: 
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What are the common-sense ideas they challenge? What are the cracks in the discourse 
that they either use or create? What does their behavior and existence involve for those 
they interact with in terms of their use of available discourses? What are the effects of 
the ruptures on their efforts to be socially and culturally integrated? How is it possible 
for them to make the breaks they have made? In making the breaks, what alternative 
discourses have they made use of? (Søndergaard 2010:199) 
Disse spørgsmål bliver relevante for mig, selvom jeg ikke har et personorienteret fokus, da jeg ud 
fra dette kan undersøge hvilke læringsforståelser, der bliver taget for givet i gamification samtidig 
med, hvordan medarbejderne konstruerer og udfordrer disse læringsforståelser. Endvidere åbner 
dette op for undersøgelser af, hvilke medarbejderidealtyper gamification-platforme retter sig i 
mod, og hvorledes de både medfører regulering og frigørelse af medarbejderne. 
Læring og Gamification 
I følgende teoretiske afsnit vil jeg skitsere rammen for min læringsforståelse, og måden hvorpå jeg 
vil anvende denne til at analysere læringspotentialet i gamification. Dette vil jeg gøre ved 
indledningsvis at optegne min overordnede læringsforståelse og derefter i det afsluttende afsnit gå 
i dybden med læringsteoretiker Etienne Wengers begreber til undersøgelse af læring i 
organisationer. Nedenstående afsnit kommer derfor til at fungere som rammen for min 
læringsforståelse og et ståsted, hvorfra jeg kan undersøge læringsforståelser og læringsprocesser i 
gamification. 
Læringsforståelse 
Læringsteorier er mangfoldige, og de retter hver især forskellige fokus på problematikker omkring 
læring, hvilket gør, at de hver især er brugbare alt efter hvilket blik, man metodisk og 
videnskabsteoretisk arbejder med, samt hvad der bliver genstand for undersøgelsen. Det er 
forskellige måder at se verden på, det er forskellige begreber og betegnelser, der anvendes for at 
skabe mening om læring, og derved er den ene ikke mere sandfærdig eller repræsentativ end den 
anden, men udvælgelse på baggrund af det undersøgte. (Wenger 2009:210; Kauffmann 2013:105)  
Traditionelle læringsforståelser har oftest set på læring som en indre proces i individet (Illeris 
1999:91), hvilket har medvirket til: ”Traditionally, learning researchers have studied learning as 
if it were a process contained in the mind of the learner and have ignored the lived-in world.” 
(Lave 2009:202). Dette betyder, at traditionelle undersøgelser af læring for det meste har anlagt et 
1. persons perspektiv, hvor fokus rettes mod individet og dennes meningsfulde erfaringer 
(Kauffmann 2013:105; Illeris 1999:91). Den sociale læring ser derimod på samspilsprocesser 
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mellem samfundet, objekter samt andre aktive deltagere og subjektet selv, hvor fokus rettes mod 
de sociale og samfundsmæssige relationer, subjektet indgår i, er en del af og handler i forhold til 
(Illeris 1999:91). I den traditionelle læringsforståelse bliver læring i stedet til en opdelt proces, 
hvor det lærende individ er adskilt fra omverdenen, og læring derfor ses som adskilt fra andre 
aktiviteter. Derudover bygger traditionelle læringsforståelser på en antagelse om, at subjektet lærer 
igennem indlæring af allerede eksisterende viden, samt at læring af eksisterende viden kan ske på 
baggrund af universelle læringstilgange. (Lave 2009:203). Denne forståelse af universelle 
læringstilgange kan ifølge Albert Bandura ses, som funderet i personlighedsteorier, hvor individets 
handlinger kan forklares ud fra dets personlighed, og læring kan fremmes ved hjælp af generelle 
motivationsfaktorer eller indre drivkræfter, som skaber grundlaget for individets læring (Bandura 
1971:1). Bandura forklarer at: “Different personality theories proposed diverse lists of motivators, 
some containing a few all-purpose drives, other embracing a varied assortment of specific drives” 
(Bandura 1971:1). Læring rettet mod personligheden eller personlighedstyper på basis af 
universelle motivationsfaktorer kan på mange måder ses som læringstilgangen i gamification. 
Gamification-platforme er designet således, at de arbejder ud fra forskellige motivationsfaktorer 
inddraget for at skabe engagement for deltagelse hos forskellige typer af medarbejdere. 
Læringsforståelsen i gamification fordrer derfor en forståelse af, at læring skal funderes i indre 
processer. På den anden side fremhæver både mine informanter og gamification-litteraturen, 
hvilket vil blive uddybet i analysen, et samspil mellem spillet og subjektet, hvor de to sider 
indbyrdes påvirker hinanden og er medvirkende til at skabe grundlaget for en adfærdsregulering 
af subjektet. Dermed opstår et brud i læringsforståelsen i gamification, da det på den ene side bliver 
gjort til en indre, individuel proces og på den anden side en dynamisk, samspilsproces.  
I den sociale læringsforståelse bliver læring forstået som muliggjort gennem social deltagelse, også 
kaldet aktiv deltagelse, og i relationerne mellem omverden og subjektet (Illeris 1999; Wenger 
2009). Relationerne bliver set som dynamiske og dobbeltrettede, hvor viden og læring dannes i 
deltagelse i skiftende fællesskaber, som subjektet er med til at skabe grundlaget for, samtidig med 
at disse skaber tilbage på subjektet selv (Lave 2009). Aktiv deltagelse giver subjektet mulighed 
for subjektivering igennem opnåelse af sociale kompetencer og erfaringer. Læringsprocesser, 
hvorigennem erfaringer opnås, bliver derfor ikke forstået som indlæring af allerede anerkendt 
viden: ”Our use of ‘experience’ here is not in the sense of individuals having experiences, but 
about subjects who constitute themselves and are constituted as experiencing subjects” (Davies et 
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al. 2001:168). Denne forståelse kan også findes hos Wenger i hans anvendelse af 
praksisfælleskaber, hvor han fremhæver, at læring er en dynamisk relation, et samspil mellem 
sociale kompetencer og opnået erfaring imellem subjekterne og det sociale læringssystem. 
(Wenger 2000:227). Davies et al. argumenterer for, at læringsprocesser i praksisser som for 
eksempel i praksisfællesskaber skaber en dobbeltsidet effekt, hvor subjektet både lærer at mestre 
praksissen og bliver underlagt af samme:  
Submission and mastery take place simultaneously, and it is this paradoxical 
simultaneity that constitutes the ambivalence of subjection. Where one might expect 
submission to consist in a yielding to an externally imposed dominant order, and to be 
marked by loss of control and mastery, it is paradoxically marked by mastery itself 
(Davies et al. 2001:168) 
”Projektet” i den sociale dimension bliver for subjektet at være med til at konstituere meningen og 
den accepterede viden i den sociale situation - eller med andre ord deres indvirkning på 
subjektiveringen og udviklingen i de sociale strukturer hvorigennem de kan opnå erfaring og 
kompetencer: It is a dynamic, two-way relationship between people and the social learning 
systems in which they participate. It combines personal transformation with the evolution of social 
structures. (Wenger 2000:227) 
For at opsummere er forståelsen i social læringsteori, at læring foregår som en samspilsproces 
mellem samfundet og subjektet. Derudover bliver læringen forstået som en sammensmeltning af 
sociale kompetencer og erfaring, hvilke opnås igennem aktiv deltagelse i praksisfællesskaber. 
Disse praksisfællesskaber ses som en del af den sociale dimension, som er modsætningsfuld, 
konstant forandrende, både konstruerende og dekonstruerende, dynamisk samt fuld af 
konfliktfulde meningsdannelser og forståelser. Læringen har dertil en dobbeltsidet effekt, da 
subjektet igennem at mestre praksisser bliver subjektiveret og bliver underlagt praksisserne. 
Ovenstående læringsforståelse skaber fundamentet for den ene halvdel af min analyse: Diskursive 
brud i læringsforståelserne i gamification. De følgende to afsnit vil fungere som en teoretisk guide 
til, hvilke fokusområder jeg vil inddrage i den senere analyse for at kunne undersøge hvilke 
forståelser om læring, der diskursivt er indlejret i gamification. 
Wengers praksisfællesskab 
Ifølge Wenger kan læring opnås inden for den overordnede ”ramme” eller kontekst, som han 
kalder for communities of practice, på dansk kaldet praksisfællesskaber (Wenger 2000:229). 
Praksisfællesskaber opstår ikke på baggrund af ingenting, selvom de er eksisterende alle steder, de 
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er ej heller til rådighed for alle, og oftest er de en implicit del af vores hverdag. Derfor er det 
relevant, når man vil undersøge praksisfællesskaber at få sat nogle begreber i spil, som kan være 
nedslagspunkter i analysen. For at undersøge hvorledes praksisfællesskaber dannes og hvilke 
diskursive forståelsesrammer om læring, dette medfører, må man undersøge, hvorledes der 
konstrueres et bestemt handlerum for medarbejderne, som er medvirkende til at konstruere sociale 
læringssystemer i organisationen. Læring i praksisfællesskabet bliver muliggjort gennem 
medarbejdernes sociale deltagelse, også omtalt aktive deltagelse, og indbyrdes forhandlinger om 
hvilke kompetencer samt erfaringer, som er valide i konteksten. I praksisfællesskaber ligger der 
en forståelse af, at subjekterne igennem deres aktive deltagelse kan opnå og få adgang til disse 
kompetencer samt erfaringer på baggrund af de forhandlinger, de indgår i med andre aktive 
medlemmer. Kompetencer, som er anerkendt i praksisfællesskabet, bliver defineret ud fra tre 
elementer; Fælles virksomhed, gensidigt engagement og delt repertoire. Fælles virksomhed opnås 
for medarbejderne gennem muligheden for at forstå, hvordan de skal begå sig for at være en del af 
praksisfællesskabet: ”[...] members are bound together by their collectively developed 
understanding of what their community is about and they hold each other accountable to this sense 
of joint enterprise” (Wenger 2000: 229). Den fælles virksomhed skaber grundlaget for det fælles 
engagement, som bliver stabiliseret i interaktionen mellem de aktive deltagere i 
praksisfællesskabet: ”They interact with one another, establishing norms and relationships of 
mutuality that reflect interactions” (Wenger 2000:229). Fælles virksomhed og gensidigt 
engagement er medvirkende til at gøre medarbejderne til kompetente deltagere i 
praksisfællesskabet, hvilket deltagerne bliver gennem adgang til og skabelse af det fælles 
repertoire: ”communities of practices have produced a shared repertoire of communal resources 
– language, routines, sensibilities, artifacts, tools, stories, styles etc.” (Wenger 2000:229). 
Kombinationen af disse er derfor medvirkende til at skabe selve praksisfællesskabet og en 
undersøgelse af læringsmuligheder i organisationer ser efter om disse komponenter er til stede. 
Hertil fremhæver Wenger, at praksisfællesskabernes dannes i en dobbeltsidet læringsrelation på 
baggrund af deres forhandlinger med andre om valide kompetencer og erfaringer. (Wenger 
2000:214, 229-230). Dette kan imidlertid virke tilbage på medarbejderne, da organisationen 
igennem medarbejdernes arbejde med at forbedre disse kompetencer kan skabe et felt af 
handlemuligheder, hvor medarbejderne kan ledes til selv at omforme sig i retning mod et 
ønskværdigt ideal igennem deres egen subjektivering mod ”idealmedarbejderen”. I den senere 
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analyse analyseres det, hvorledes gamification kan være medvirkende til at skabe virtuelle 
praksisfællesskaber, som kan åbne op for læring mellem medarbejdere på baggrund af deres aktive 
deltagelse i gamification-platformen. Medarbejderne kan gennem aktive deltagelse i gamification 
læringssystemet indgå i forhandlinger med andre deltagere om, hvilke kompetencer og erfaringer 
der er nødvendige for at være en aktiv spiller i platformen. Samtidig vil dette lede op til den senere 
diskussion af, hvorledes visse komponenter i gamification-platforme kan være medvirkende til, at 
medarbejderne yder modstand mod dannelsen af praksisfællesskaberne til rådighed i platformen, 
da der kan være opstillede præmisser for kompetencerne og erfaringerne i gamification-
platformen, som står i kontrast til medarbejdernes egne forståelser og de diskurser om læring, 
medarbejderne selv har overfor de diskurser, gamification-platformen stiller til rådighed. 
Subjektivering og Gamification 
Det følgende teoretiske15 afsnit vil rammesætte mit teoretiske begrebsapparat i forhold til at 
undersøge, hvordan gamification kan være medvirkende til at subjektivere medarbejderne, og 
hvordan medarbejderne subjektivere sig selv gennem gamification. Jeg vil til dette trække på 
Michel Foucaults analytiske greb og kombinere dette med Nikolas Roses videreførelse af 
Foucaults arbejder, ud fra hvilke jeg skaber mit analytiske afsæt i den senere analyse. I følgende 
afsnit vil fire nedslagspunkter blive fremhævet, hvor Rose og Foucault har et fælles ståsted, som 
tilsammen udgør min analytiske værktøjskasse. Disse nedslagspunkter er: Magt og 
governmentality, der fungerer som overordnet forståelsesramme, samt disciplinering og 
selvteknologier, der er analytiske redskaber tilkoblet den overordnede forståelsesramme16. Ulrich 
Bröckling bliver i denne forbindelse en værdifuld udlægger af både Foucault og Rose, og jeg vil 
løbende trække på hans arbejder og afslutningsvis inddrage hans udlæggelse af 
”idealmedarbejderen”, entreprenøren, til disciplinering og selvteknologi afsnittet.  
Genealogien 
For at arbejde med Foucault og Rose ville en gennemgang af deres forskningstilgang, genealogien 
oftest være det første udgangspunkt. Jeg vil dog i dette afsnit ikke gå i dybden med denne, men 
derimod kort introducere genealogien og hvilken betydning, denne metode havde for Foucaults og 
senere også for Roses analytiske arbejder af historiske epoker, brud, diskurser og sandhedsregimer 
                                                          
15
 Ordet teori i sammenhæng med behandling af Foucault arbejder er på mange måder misvissende, da han selv argumenterer for at en teori er 
medvirkende til en på forhånd anlagt objektivisering af det undersøgte. I   
16
 Denne opdeling af governmentality og magt, samt efterfølgende af disciplinering og selvteknologier, kan fremme en forståelse af at disse er 
adskilte instanser, derimod er magt den produktive kraft bag de andre. 
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skabelse af det senmoderne menneske og samfund i en dobbeltsidet relation. Genealogien er ikke 
en del af den traditionelle historieopfattelse, hvor historien bliver skildret som en sand beskrivelse 
af fortiden baseret på en forestilling om oprindelighed, men derimod en søgen mod en 
dekonstruktion af tidligere tiders magt-, videns- og sandhedsregimer og derigennem skabelsen af 
en historie om, hvordan mennesker bliver gjort til subjekter (Foucault 1982:777). Eller sagt med 
Bröcklings ord: ”[...] he reconstructs those power mechanisms and truth regimes by which humans 
have been shaped or have shaped themselves in the past” (Bröckling 2016:8). Genealogien er 
hermed en metode til at undersøge, hvorfor verden ser ud, som den gør i dag, i lyset af, hvordan 
magt- og vidensregimer gennem historien har dannet diskurser, der har bemægtiget sig status som 
videnskaber eller ”sandheder”, og derigennem ”blotlægge og bekæmpe magtvirkninger der er 
knyttet til de typer af diskurser” (Heede 2012:49). Det følgende afsnit vil behandle 
governmentality og magt – baseret på Foucaults eget udgangspunkt for arbejdet med magt: 
[...] an extremely complex configuration of realities is allowed to escape when one 
treads endlessly in the double question: What is power? And Where does power come 
from? The little, question, What happens? although flat and empirical, once scrutinized 
is seen to avoid accusing a metaphysics or an ontology of power of being fraudulent; 
rather it attempts a critical investigation into the thematics of power. [...] ‘How’, not in 
the sense of ‘How does it manifest itself?’ but ‘By what means is it exercised?’ and 
“What happens when individuals exert (as they say) power over others?’” (Foucault 
1982:786) 
Magt 
“Power exists only when it is put into action, even if, of course, it is integrated into a disparate 
field of possibilities brought to bear upon permanent structures.” (Foucault 1982:789). Denne 
forståelse bryder med tidligere tider og de flestes nuværende forståelser af magt, da der med ordet 
handling ikke menes, at magt eksisterer i form af nogles besiddelse af magt og deres udøvelse af 
denne over for andre. Ordet handling indebærer i stedet en forståelse af en dynamisk, produktiv 
magt, en magt der i sin enkelthed skaber en struktur af handling fra mulige handlinger i en 
dobbeltsidet relation: ”it incites, it induces, it seduces, it makes easier or more difficult; in the 
extreme it constrains or forbids absolutely [...]” (Foucault 1982:789). Ifølge Ulrich Bröckling 
anvender Foucault termen ’conduct of conduct’ til at beskrive magtrelationer (Bröckling 2016:9), 
hvilket er medvirkende til at beskrive dobbeltheden i Foucaults magtforståelse, da det franske ord 
(se) conduire har en dobbeltbetydning: ”is at the same time to ”lead” others (according to 
mechanisms of coercion which are, to varying degrees, strict) and a way of behaving within a 
more or less open field of possibilities” (Bröckling 2016:9). Dermed indeholder magt både et 
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element af at lede andre og selv blive ledt samt en opstilling af et felt af handlemuligheder, hvor 
indenfor subjektet kan agere selvledende. Magt bliver her til en skabende magt, som kommer til 
udtryk igennem dets indvirkning på individet. Magten gør individer til subjekter og skaber 
derigennem feltet for mulige handlinger og frihed til at vælge hvilke af disse handlinger, subjektet 
er villig til at handle på, samtidig med at subjektiveringen af individet medfører en regulerende 
effekt rettet mod omformning, kategorisering og fastsættelse af individets individualitet, samt 
måden hvorpå subjektet forstår sig selv og andre forstår subjektet: ”a way of acting upon an acting 
subject or acting subjects by virtue of their acting or being capable of action.” (Foucault 
1982:789). Analyser af subjektivering, muliggjort af den produktive magt, søger derfor mod at 
undersøge, hvordan disse handlemuligheder bliver konstitueret, og måder disse omformer, 
begrænser eller udvider individers kanalisering af handlinger (Bröckling 2016:5). Magten er i 
denne forståelse ikke en overinstans i samfundet, men derimod eksisterende gennem det sociale 
domænes indlejring i samfundet, hvor diskurser er medvirkende til at skabe mulige handlinger 
samt subjektiveringer af subjektet. Foucault fremhæver, at en undersøgelse rettet mod udforskning 
eller en opløsning af magtrelationer bør have som formål: ”to attack not so much ”such or such” 
an institution of power, or group, or elite, or class, but rather a technique, a form of power” 
(Foucault 1982:781). Denne teknik eller form for magt omtaler Foucault governmentality, og det 
er et af de begreber, som Rose har inddraget samt arbejdet videre med i sit forfatterskab. Det 
følgende afsnit vil behandle governmentality, og hvordan denne magtform er medvirkende til at 
subjektivere subjektet i et dobbeltsidet forhold, hvor subjektet må underlægge sig samfundets 
normer, forståelser og etiske retningslinjer, samtidig med at subjektiveringen sker i kraft af 
subjektets egen styring af sig selv. 
Governmentality  
Rose et al. trækker på Foucaults definition af government fra 1970 for at danne deres definition af 
governmentality:  
an activity that undertakes to conduct individuals throughout their lives by placing 
them under the authority of a guide responsible for what they do and for what 
happens to them. (Foucault i Rose et al. 2006:83) 
Foucault selv argumentere for, at government bør blive forstået ud fra det sekstende århundredes 
forståelse af begrebet, hvor det ikke kun blev tilknyttet staten og den styrende politiske struktur, 
men derimod: ”it designated the way in which the conduct of individuals or groups might be 
directed [...] To govern in this sense, is to structure the possible field of action of others”(Foucault 
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1982:790). Med andre ord dækker government over subjekternes, institutioners og samfundets 
opstillede handlemuligheder og styrelsen af individerne gennem deres accept af denne styring. 
Magt kan kun blive udøvet over frie subjekter, der selv styrer deres egne handlinger inden for 
konstruerede felter af handlemuligheder, samtidig med at valget af handling medvirker til, at 
subjekterne underlægger sig magten og lader sig styre af denne (Foucault 1982:790; Bröckling 
2016:5). Den senere analyse vil fremvise, hvorledes at governmentality kommer til udtryk i 
gamification, og hvordan de inddragede motivationsfaktorer i gamification-platformen samt den 
tilsigtede læring fra organisationens side og medarbejdernes accept af dette er medvirkende til at 
subjektivere medarbejderne. Analysen vil fremvise, hvordan Foucaults forståelse af 
governmentality er indlejret i diskurserne omkring gamification, og hvordan de anvendte teknikker 
samt procedurer er medvirkende til at regulere medarbejdernes opførelse og tankeformer: 
”governmentality was ‘understood in the broad sense of techniques and procedures for directing 
human behavior.” (Foucault i Rose et al. 2006:83).  
Foucault funderede ovenstående governmentality forståelse i genealogiske analyser af det attende 
århundredes autoriteters styring af befolkningen. Rose forklarer på baggrund af Foucaults studier, 
at disse autoriteter fik en forståelse af at: ”the population had a reality of its own [...] its own 
internal processes that were independent of government and yet required the intervention of 
government” (Rose et al. 2006:87). Government blev gennem denne realisering et spørgsmål om 
at regulere befolkningen til gavn for staten. Dette betød, at i stedet for en styring igennem en 
konkret lovgivning eller korporlig afstraffelse søgte staten mod at forme subjekternes 
handlemønstre ved at lade dem forme sig selv inden for et specifikt sæt af acceptable mønstre 
(Rose et al. 2006:87; Foucault 1982:783). I det senmoderne samfund ses governmentality som en 
form for magt også på arbejdsmarkedet, hvor selvrealisering og personlig udvikling ses som vilkår 
for det senmoderne arbejdsliv. Arbejdspladser på det senmoderne arbejdsmarked fastsætter 
retningen for den personlige udvikling og opstiller et behov for livslang læring som et krav for 
medarbejderne, samtidig med at medarbejderne selv efterspørger disse elementer for at opnå et 
givende arbejdsliv. Dette medfører, at medarbejderne og organisationerne indgår i en magtrelation, 
hvor begge parter underligges en social organisering og styring, der gennem forhandlinger er 
medvirkende til at opridse det felt af accepterede handlinger i forhold til deres læring og personlige 
udvikling. I kraft af den øgede digitalisering og den teknologiske udvikling på arbejdsmarkedet og 
i samfundet generelt, er adgangen til de menneskelige ressourcer blevet rykket ind i den digitale 
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verden, og derigennem er behovet for digitale lærings- og udviklingsplatforme fremkommet; 
hvilket har skabt grundlaget for interessen for gamification-platforme.  
Governmentality bliver i denne forståelse til en magtform, som regulerer subjekterne på baggrund 
af deres egen styring i det opstillede handlerum dannet gennem forhandlinger, modstand mod og 
enighed om normer, sandheder, etik og forståelser. Hertil skal det dog understreges, at dette ikke 
betyder, at disse er blevet dannet udelukkende på baggrund af bevidste handlinger fra hverken 
organisationens eller medarbejdernes side mod at etablere bestemte visioner, idéer eller 
handlemuligheder, men derimod er disse fremkommet på baggrund af den produktive magt og 
teknikker, der regulerer valg, opfattelser og handlinger for subjektet. Foucault fremhæver, at dette 
betyder at ”technologies of the self were formed alongside the technologies of domination such as 
discipline.” (Foucault i Rose et al. 2006:89). Ifølge Rose indebærer dette, at governmentality er 
medvirkende til at skabe subjekter, som styrer dem selv i stedet for udelukkende at være 
underdanige. Selvdisciplinering og selvteknologier stillet til rådighed for subjekterne, medfører en 
subjektivering rettet mod at subjektet: ”[...] would be obliged to be free in specific ways” (Rose et 
al. 2006:89). Nedenstående afsnit behandler Foucaults og Roses forståelse af disciplinering og 
selvteknologier, hvilke i kombination med ovenstående beskrivelser af magt og governmentality, 
kan skabe grundlaget for at undersøge gamification som en governmentality magtform 
indeholdende selvteknologier, der skaber grundlaget for at medarbejderne selv kan subjektivere 
sig i organisationens forståelse af ”idealmedarbejderen”. 
Disciplinering og selvteknologier 
Subjektets selv bliver i det senmoderne samfund gjort til et refleksivt projekt, hvor subjektet 
konstant må søge mod at redefinere sig selv i samfundets billede af det normale. Ifølge Bröckling 
bliver det refleksive projekt udført igennem subjektets egen konstante selvmonitorering samt i 
samarbejde med autoriteter i samfundet, der er med til at skabe de diskursive forståelser af 
normativitet. (Bröckling 2016:5) Foucaults arbejder analyserer blandt andet normativitet i forhold 
til samfundets overgang fra pinestraf til fængselsstraf samt fra skafottet til forbedringshuset. I disse 
analyser undersøger han disciplineringens omskiftelige former, og hvordan disciplineringen 
kommer til udtryk som normaliserende sanktion, hvis funktion blev at reducere afvigelserne og 
indrette dem efter et sæt af adfærd. (Foucault 2011:194-195) Endnu engang ses dobbeltsiden i 
Foucaults analyser af subjektivering og magtformer, da disciplineringen på en og samme tid skaber 
det afvigende og normativiteten i relation til hinanden. Det normale eksisterer kun i forhold til det 
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afvigende og det afvigende eksisterer kun i forhold til det normale. Disciplineringen bliver derfor 
til en magtform, som kommer til udtryk igennem afretnings- og korrektionsprocesser af mennesket 
igennem dets egen forpligtelse og afretningsmekanismer indlejret i autoritets institutioner i 
samfundet (Foucault 2011:196). Her bliver disciplinering til en teknologi hvorigennem 
sammensmeltningen af viden, typer af normativitet og former af subjektivering i en bestemt kultur 
former vidensregimer og subjekternes forståelse af dem selv og de reguleringsteknikker, 
subjektiveringen anvender (Rose 1998:10). Foucault argumenterer for, at dette er medvirkende til, 
at disciplinen udøver et konstant pres på subjektet til at underkaste sig samme model, så de alle 
ligner hinanden, igennem disciplinens dobbelte belønningssanktions-system. Systemet består af et 
toleddet mekanismedisciplinært straffesystem; kvalifikationen af adfærd og præstationer i forhold 
til adskillelsen godt eller dårligt og hierarkiseringen af gode og dårlige subjekter. (Foucault 
2011:197-198) Subjekternes subjektivering sker her i et felt opdelt i gode og dårlige karakterer 
eller gode og dårlige point, hvilket er med til at: ”markerer afvigelserne, hierarkisere kvaliteterne, 
kompetencerne og evnerne, men også at straffe og belønne.” (Foucault 2011:197) ikke ud fra 
subjekternes handlinger, men på baggrund af: ”individerne selv, deres natur, deres evner, deres 
niveau eller deres værdi [...] Den strafferet, som den sætter i værk, integrere sig i individernes 
erkendelsescyklus.” (Foucault 2011:197). I den senere analyse kommer dette perspektiv til at blive 
udfoldet i forhold til gamifications brug af leaderboards, pointsystemer og direkte feedback via 
avancement eller nedgraderinger på platformens ranglister, hvor jeg i analysen vil gå i dybden med 
den disciplinering medarbejderne modtager, og hvordan de selv er medvirkende til at regulere sig 
i forhold til disciplineringen, samt hvorledes dette kreerer en konstant normaliserende sanktion af 
medarbejderne igennem gamification-platforme.  
Ovenstående skal dog ikke forstås, som om at subjekter til alle tider vil underligge sig 
disciplinering og ikke kæmpe mod regulering mod en bestemt normativitet, eller for den sags skyld 
at vidensregimer, der former subjekterne, er en direkte overførebar skabelon. Derimod bliver 
normativiteten og viden herom konstant udfordret, afprøvet og omformet af subjekterne. Her ses 
igen den dobbeltrettede relation, da den modstand, subjekterne yder gennem at udfordre, 
underminere og til tider blokere tilgængelige måder at disciplinere sig selv og andre på, er 
medvirkende til at konstruere og modificere selvsamme disciplinering og magtformer: ”Resistance 
is not merely the counterstroke to power; it also directs and shapes it.” (Bröckling 2016:13). 
Mekanismer og forståelser er indlejret i det vidensregime, hvor subjektiveringen sker, og både 
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modstanden samt subjekternes selvdisciplinering mod normativitet kan blive rettet i forskellige 
retninger. Bröckling fremhæver, at disse retninger bliver fastlagt af subjektiverings ”regenter” eller 
eksperter som præster, lærere, læger, trænere og terapeuter og uddyber at:  
Different aims are represented by different groups of experts with their own specific 
knowledge resources, forms of legitimation and cultures. Regimes of subjectification 
require subjectification ‘regents’. The regents lend the programmes authority, define 
the tasks, disseminate the technologies required to fulfill them, provide motivation and 
sanctioning, feedback and evaluation of results. (Bröckling 2016:14)  
Med eksperternes definering af normativiteten fremkommer et anderledes elastisk fællesskab, der 
tilsyneladende ikke udelukker nogen, men altid er i stand til og i færd med at reintegrere alle 
igennem subjektets selvdisciplinering imod normen, hvilket medfører, at alle potentielt kan blive 
til en afviger, der må resocialiseres i det sociale fællesskab via samfundets institutioner. 
Resocialiseringen sker igennem selvteknologier, hvilke Rose et al. definerer som ”[...] ways in 
which human beings come to understand and act upon themselves within certain regimes of 
authority and knowledge, and by means of certain techniques directed to self-improvement” (Rose 
et al. 2006:90). Selvteknologierne i dag retter subjekternes subjektiveringsprojekt væk fra 
traditionelle moralske og eksistentialistiske spørgsmål fastsat af kirken, og retter det mod tekniske 
spørgsmål om at styre og undertrykke egne defekter for at forbedre sin livskvalitet. Rose 
argumenterer for, at forbedringen af livskvalitet i dagens samfund opnås for subjekterne igennem 
autonom subjektivering inden for det, han omtaler enterprise culture. Heri er et vidensregime 
opstået omkring et komplekst netværk af programmer og selvteknologier, der er medvirkende til 
at skabe et vokabular om individets mangfoldige valg- og handlemuligheder i skabelsen af egen 
livsstil. Vokabularet er medvirkende til at skabe en forståelse af subjekternes ansvar for eget liv, 
baseret på et nyt regime af forståelser omkring det aktive, ansvarsfulde og autonome handlende 
selv (Rose 1998:151,168). Denne form for subjektivering er en del af den senmoderne forståelse 
af øget fleksibilitet, selvrealisering og krav om personlig udvikling fra organisationen samt 
medarbejderne selv.  
Det handlende subjekt baserer sin selvforståelse på de handlemåder dette afstedkommer, og derved 
er det blevet en del af det senmoderne menneske, og i særdeleshed det senmoderne arbejdende 
menneskes selvforståelse, at man konstant skal resocialisere sig selv i takt med det konstant 
foranderlige og dynamiske arbejdsmarked. Arbejdspladsen kan i lyset af dette forstås som et 
forbedringshus, der er medvirkende til at udøve normaliserende sanktioner i retning af 
”idealmedarbejderen”; entreprenøren. Entreprenøren bliver inden for det dominerende 
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vidensregime dannet på baggrund af forståelser om, at arbejdsmarkedet har behov for fleksibilitet, 
selvrealisering, innovativ tankegang, konstant forandringsparathed og personlig udvikling, 
samtidig med at subjektiveringen af medarbejderen i billedet af entreprenøren har skabt disse 
forståelser. Derigennem bliver entreprenøren tilknyttet nogle distinkte persontræk:   
Willpower and audacity are no longer the opposite of cool calculation. The entrepreneur 
of her own self must combine the two. She must above all become alert, innovative and 
take on uncertainty; yet she should also possess minute self-control and clear sighted 
planning, harmonizing creative non-conformity and pedantic stinginess in one person. 
(Bröckling 2016) 
I samfundet og på arbejdsmarkedet er forståelsen om ”idealmedarbejderen” entreprenøren 
indlejret som en sandhed omkring, hvordan man opnår livskvalitet i livet igennem sit arbejde, og 
det bliver her taget for givet, at alle medarbejdere ønsker at blive entreprenøren og være på en 
arbejdsplads, hvor dette er muligt. Denne forståelse vil blive behandlet i den senere analyse af 
subjektivering af medarbejderen igennem gamification, hvor fokus vil rettes mod de elementer af 
læringsforståelsen i gamification, der er medvirkende til at skabe et felt af handlinger rettet mod 
at omforme og underligge medarbejderen entreprenørens kendetegn. Ifølge Bröckling skaber 
fokus på entreprenøren som idealtype et paradoksalt dilemma for medarbejderne, da den konstante 
omformning af sig selv for at kunne følge med det omskiftelige arbejdsmarked og søgen mod at 
være mere innovativ, selvledende og selvbekræftende, skaber grundlaget for, at selve denne type 
af subjektivering ikke kan opretholdes, da: 
You only act enterprisingly when you are more innovative, alert, daring, self-responsible 
and more of a leader than all the others. The invocation of the entrepreneurial spirit is 
therefore inherently paradoxical. Everyone should become an entrepreneur; but if everyone 
really did, none of them would be. Individually, everyone could be, but not everyone 
together. (Bröckling 2016) 
Selvteknologier bliver de redskaber, medarbejderen anvender til at isolere bestemte aspekter i sig 
selv, hvorved kendetegn ved den ideale medarbejder bliver til videns- og styringsobjekter, 
hvorigennem medarbejderen kan forme og regulere sig selv.  
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Analyse 
I den følgende analyse vil jeg søge mod at analysere, hvordan brud i læringsforståelserne i 
gamification-platforme skaber diskursivt dannede handlerum for medarbejderne, som er 
medvirkende til at skabe et praksisfællesskab, der virker som et disciplinerende forbedringshus, 
hvorigennem medarbejderne kan subjektivere sig selv i entreprenørens billede. 
Læringsforståelsens brud 
Læringsforståelsen i gamification bliver påvirket af to læringstilgange, traditionel læring og social 
læring, hvilket bliver fremvist i mine informanters og gamification-litteraturens måde at beskrive 
læringsmuligheder i gamification. Dette medfører et diskursivt brud i læringsforståelserne indlejret 
i gamification, hvilket muliggør nogle diskurser, samtidig med at det udelukker andre, og dette har 
en betydning for de læringsrum, som bliver konstrueret for medarbejderne i gamification-
platformen. Bruddet i forståelserne er relevant at undersøge, da disse ifølge Søndergaard har en 
betydning for de diskurser, som bliver stillet til rådighed for medarbejderne og derigennem hvilke 
handlemuligheder, medarbejderne har i anvendelsen af gamification-platforme. 
Læringsforståelserne, skabt i bruddet, har derfor en betydning for måden, hvorpå gamification-
platforme skaber et handlerum for medarbejdernes læring, da disse påvirker skabelsen af 
praksisfællesskaber og, gennem skabelsen af dette, de subjektiveringsformer, som er til rådighed 
for medarbejderne i gamification-platformen.  
Bruddet kom blandt andet til udtryk under mine observationer, hvor gamification-workshoppen 
begyndte med en halv times oplæg omkring gamification, og derefter kunne deltagerne få lov til 
at spille spillet. Oplægget gennemgik: Hvad gamification er, hvordan det virker, og hvorfor det 
virker, samt hvilke teoretiske vinkler der er indlejret i gamification-platforme. En traditionel 
læringsforståelse kom frem gennem workshoppens indledende oplæg; konsulenten formidlede 
viden, deltagerne lyttede og skulle indlære den formidlede viden individuelt. Oplæggets tilsigtede 
læring blev bygget op omkring eksempler, som konsulenten gik ud fra var viden, alle deltagerne 
allerede var i besiddelse af, og han koblede dertil information om gamification til disse eksempler. 
En traditionel forståelse af læring blev hermed præsenteret for og anvendt på deltagerne, før de fik 
lov til at afprøve selve spillet, da workshoppen blev bygget op omkring en antagelse om, at 
deltagerne lærer igennem indlæring af allerede eksisterende viden, samt at indlæring af 
eksisterende viden kan ske på baggrund af universelle læringstilgange, hvilket var medvirkende til 
at konstruere diskursive rammer omkring deltagernes forståelse af læring. Dette dannede 
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grundlaget for et bestemt handlerum samt repertoire, deltagerne under workshoppen kunne 
anvende til at forstå og tale om, hvordan gamification fremmer læring. Det opstillede handlerum 
og repertoire for workshoppens deltagere kom til udtryk gennem deltagernes sprogbrug omkring, 
hvordan de skulle spille spillet. Selvom konsulenten søgte mod at opstille et frit handlerum efter 
sit indledende oplæg, ved ikke at gå i dybden med reglerne tilkoblet spillet og derigennem søgte 
mod at få deltagerne til selv at diskutere og aftale deres interne måde at spille på, fortsatte 
deltagerne med at trække på det opstillede handlerum og repertoire, det indledende oplæg havde 
konstrueret. Konsulenten fremhævede dog senere i det efterfølgende interview, at  
Det sociale element virkede rigtig godt. Konkurrenceelementet virkede for flere, men 
det er det sociale element, som virkelig skubber til det. Man kan interagere med 
hinanden derinde, og man kunne stille hold op sammen og ligesom hjælpe hinanden til, 
at nå nogle forskellige mål, og man også var gensidigt forpligtede i forhold til hinanden. 
Så socialitetselementet var rigtig fedt at se. (Bilag 2:Linje 177-181) 
Den sociale læringsforståelse kom her til udtryk igennem hans sprogbrug omkring, hvordan 
gamification kan fremme læring og motivation hos medarbejderne på baggrund af den interaktive 
brugerflade og de samspilsprocesser, platformen gør mulig for medarbejderne. Et brud mellem 
måden, han i workshoppen formidlede læring på til deltagerne, og måden hvorpå han omtaler 
læringspotentialet i gamification, kommer her til udtryk og skaber en tvetydighed i hans egen 
forståelse af gamification, og måden hvorpå han formidlede denne viden under workshoppen. Den 
anden af mine interviewinformanter, forskeren, gav ligeledes udtryk for, at der i formidlingen om 
læringspotentialet i spil skal være indlejret en social læringsforståelse, for at deltagerne kan blive 
aktive deltagere i spillet og igennem den sociale læring danne en samspilsproces mellem den aktive 
deltager og spillet, hvorved grundlaget for en refleksiv og samskabende læringsproces kan blive 
igangsat. Denne formidling kom til udtryk i hans beskrivelse af, hvordan han præsenterer 
anvendelsen af spil til læring og forandringsprocesser for sine deltagere: 
Det er det, der ligger i spillet, de opsætter selv narrativer i forhold til nogle rubrikker: 
Her er nogle regler, nogle retningslinjer, og dem skal vi lave. Jeg spørger så, hvad er det 
for nogle specielle udfordringer. (Bilag 4:Linje 327-329) 
Derved får han opstillet et mere flydende handlerum, hvor deltagerne aktivt selv skal gå ind og 
fortolke, hvorledes de vil gå til opgaven og derigennem indbyrdes reflektere, argumentere og 
aftale, hvordan de vil løse den pågældende opgave. Herigennem bliver det muligt for deltagerne 
at igangsætte en social læringsproces, hvor læringen bliver en dynamisk relation mellem de aktive 
deltagere, funderet i samspillet mellem deres sociale kompetencer og fælles opnået erfaring. 
42 
 
Et andet brud i konsulentens formidling af læringsforståelser sås ligeledes i måden, han talte om, 
hvordan mennesker bliver motiveret til at engagere sig i gamification-platformen. Konsulenten 
fremhævede, at: ”[...] det er bundet til nogle menneskelige drifter, som ikke kan ændres uanset 
hvad, de er altid eksisterende. Det er jo dejligt.” (Bilag 2:Linje 227-229) og ”[...] at det ikke virker 
alle steder, at det er kontekst afhængigt og mennesker vi har med at gøre.” (Bilag 2:Linje 220-
221). Konsulenten fremlægger her både, at gamification altid vil være motiverende og derigennem 
lærende for medarbejderne på baggrund af de universelle motivationsfaktorer, men samtidig at det 
ikke altid vil gøre sig gældende. Dette brud, konsulenten får opstillet igennem sit sprogbrug, både 
under workshoppen og i interviewet, ses også i gamification-litteraturen, hvor det repertoire, der 
bliver anvendt, både trækker på traditionelle læringsforståelser og sociale læringsforståelser. Dette 
ses i sprogbruget, omkring hvordan gamification skaber et læringspotentiale for alle deltagere ved 
at anvende 5 universelle motivationsfaktorer: 1. Autonomi, 2. Mastery, 3. Formål/mening, 4. 
Fremskridt og 5. Social Interaktion (Bilag 2; Kapp 2012; Paharia 2013). Disse motivationsfaktorer 
bliver tilknyttet bestemte personlighedstyper - eller spillertyper: 1. Achiever, 2. Explorer, 3. 
Socializers og 4. Killer (Kapp 2012; Lahey 2014), som noget, alle individer er i besiddelse af. 
Anvendelsen af spillertyper og universelle motivationsfaktorer trækker på en traditionel 
læringsforståelse, hvor læringsprocessen i gamification kan tilknyttes indre processer og bliver 
skabt, når medarbejderen møder gamification-platformen, som indeholder motivationsfaktorer, 
der engagerer deres personlighedstype til at lære. Omvendt anvender både gamification-
litteraturen og mine informanter et sprog, der ligger op til social læring (Bilag 2; Bilag 4:Linje 
177-194; Kapp 2012; Lahey 2014). Dette sprog er på sin vis også tilknyttet motivationsfaktorerne, 
da disse er medvirkende til at skabe et fokus om, at der skal være et handlerum indlejret i spillet, 
hvor spillerne dynamisk og interaktivt kan agere med hinanden. Der søges mod at skabe grundlaget 
for et samspil mellem spillet og brugeren samt andre brugere og deres samspil med spillet for på 
denne måde at åbne op for, at spillerne imellem og med spillet kan forme egen læring. 
Medarbejderne, som anvender gamification-platforme til læring, kan igennem 
motivationsfaktorerne rette deres læring mod de spil, som for eksempel lægger vægt på social 
interaktion og samarbejde og derigennem skabe virtuelle relationer med andre, som på samme vis 
retter deres læring i mod disse faktorer.  
Læringsforståelser indlejret i gamification kommer på baggrund af ovenstående til udtryk som en 
tvetydig proces, hvor der på den ene side bliver lagt vægt på, at medarbejdernes læringsprojekt 
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skal funderes i indre processer rettet mod deres bestemte personlighedstype og de 
motivationsfaktorer, som er medvirkende til, at de lærer. På den anden side bliver der lagt vægt på 
sociale læring, da det understreges at læring sker på baggrund af aktive deltageres deltagelse og 
refleksion over denne deltagelse. De to læringsforståelser er dog ikke gensidigt udelukkende, men 
derimod supplerer de hinanden i skabelsen af diskursive forståelser om mulig læring i 
gamification-platformen og skaber et handlerum for medarbejdernes læring på baggrund af disse 
forståelser. Dette er medvirkende til at skabe en sammensmeltning af læringskomponenter, som er 
medvirkende til at skabe forståelse af, hvilke kompetencer og erfaringer som er valide i de 
praksisfællesskaber, som er til rådighed i gamification-platformen. Derfor er bruddet i 
informanternes læringsforståelser medvirkende til at skabe grundlaget for medarbejdernes fælles 
virksomhed, gensidige engagement og fælles repertoire og derigennem skabelsen af 
praksisfællesskaber i gamification-platforme.  
Virtuelle praksisfællesskaber 
Det sociale element i gamification er ikke baseret på, at medarbejderne som aktive deltagere ”bare” 
skal informere hinanden om deres fremskridt i forhold til en opgave, men derimod trækkes der på 
en social spilteknik rettet mod, at deltagerne skal skabe noget sammen, som det ikke ville være 
muligt at skabe alene; de skal samarbejde. Dette samarbejde er baseret på en fælles accept af, 
hvordan spillet skal spilles, hvilke regler og forudsætninger, de arbejder med og en værdsættelse 
af det fælles mål, de ønsker at opnå. Accepten af disse præmisser, og grundlaget for at 
medarbejderne kan diskutere og forhandle sig til hvilken viden og regler, som er nødvendige for 
at kunne indgå aktivt i gamification-platformen, kan ses som et udtryk for fælles virksomhed. Den 
fælles virksomhed ses dannet i følgende: ”Man kan interagere med hinanden derinde og man 
kunne stille hold op sammen [...] man også var gensidigt forpligtede i forhold til hinanden.” (Bilag 
2:Linje 178-130). Derudover kan den fælles virksomhed dannes på baggrund af gamifications 
anvendelse af virtuelle simulationer af arbejdspladssituationer, hvor spillerne kan påtage sig roller, 
hvor de ønsker at udvikle deres evner:”Assuming a role means the learner must actively think 
about his or hers actions, decisions, and choices from a perspective other than him or herself” 
(Kapp 2012:148). Dette kan endvidere være medvirkende til at skabe grundlaget for et delt 
repertoire, da de aktive deltagere forhandler med andre spillere om hvilke kompetencer og 
erfaringer, som er nødvendige for at blive aktive deltagere, hvilket gøres på baggrund af et fælles 
konstrueret sprog. Forskeren fremhæver, at dette især kommer til udtryk efter hans kursusdage: 
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”Og hvis du så spørger dem en måneds tid senere, så. Ikke så meget i forhold til det her spil, men 
i forhold til andre, har jeg konstateret at de faktisk tager sprogbruget til sig.” (Bilag 4:Linje 127-
128). Sproget er medvirkende til at konstruere bestemte former for handlerum for deltagerne samt 
udelukke andre baseret på det sprog, de har konstrueret i fællesskab under spillet, hvilket kom til 
udtryk i forbindelse med forskerens spil om dannelsen af en papirflyver:  
Der er nogle som siger: hej nu har jeg siddet og lavet en papirflyver, ud fra det, kan vi 
så snakke om økonomiske ydelser, eller vi kan snakke om omkostningspotentialet. Der 
er også nogle, som tager et billede og siger: jeg går så på universitet, og jeg har lavet en 
papirflyver (Bilag 4:Linje 329-333) 
Hvilket kan blive påvirket af de forskellige praksisfællesskaber, deltagerne allerede indgår i, i 
organisation, som de trækker med ind i spillet forløb:  
Og det kommer helt an på dem, afdelinger, eller hvilken organisation man lander i. 
Kontorpersonale, administrativt personale, der er de er dejligt glade og sociale. De nyder 
det bare. De synes det er hyggeligt, hvor en mere salgsorienteret virksomhed relaterede 
mere til det konkurrenceprægede og blive bedre og dygtige. (Bilag 4: Linjenummer 
181-184) 
Aktiv deltagelse i spillet er medvirkende til at skabe et fælles repertoire, hvorigennem den fælles 
virksomhed kan udfolde sig i det handlerum, sproget genererer. Det samtidig med, at den fælles 
virksomhed virker tilbage på sproget, da denne åbner op for ressourcer, der er medvirkende til at 
øge deltagernes aktive deltagelse gennem diskussioner, fælles refleksioner og dannelse af det 
fælles repertoire, som konstruerer et handlerum, et praksisfællesskab, der muliggør bestemte 
læringsbaner, deltagerne kan identificere sig med. 
Det virtuelle samarbejde og konstruktionen af ovennævnte handlerum er ikke kun baseret på 
interaktion med andre spiller, men, som tidligere fremhævet, også i samspil med selve spillet. 
Gamification-platformen er opbygget omkring eksperters viden, og læringsprocessen, som både 
novicerne og eksperterne gennemgår, når de aktivt deltager i gamification-platformen, er derved 
bygget på denne ekspertise. Spillet har derfor nogle mekanikker, som responderer på 
medarbejdernes valg under læringsforløbet og giver direkte feedback i form af at gøre niveauer 
sværere eller lettere, samt forskellige retningslinjer, alt efter hvor meget deltagerne mestrer den 
simulerede situation. Konsulenten kom med et eksempel på en virtuel verden, hvorigennem de 
aktive deltagere kan opnå forståelse af en arbejdsfunktion gennem denne feedback, spillet giver 
dem: Den amerikanske hær. Den amerikanske hær har igennem en årrække anvendt gamification 
i deres rekrutteringsproces, hvor civile, der overvejer at gå ind i hæren, kan påtage sig forskellige 
45 
 
roller i hæren igennem simulerede krigssituationer. Rollerne kan blandt andre være rekrut, 
øverstkommanderende eller dronepilot, hvor spillerne danner en avatar og træder ind i situationer, 
som disse roller vil stå overfor i krig. Gennem deres aktive deltagelse i simulationen, får deltagerne 
mulighed for at opnå indsigt i hærens fælles virksomhed, og derigennem hvordan de kunne bidrage 
til udviklingen af denne og fungere som aktive deltagere i videreførelsen af hærens fælles 
virksomhed, da: ”Meanwhile, these new recruits benefited the Army itself by arriving with some 
idea about where they belonged in the system, and in some cases with preliminary training” 
(Zichermann & Linder 2013:104-105). Gamification-platforme åbner op for handlemuligheder, 
hvorigennem de aktive deltagere kan blive inddraget i den eksisterende fælles virksomhed samt 
biddrage til videreførelsen og udviklingen af denne samt dannelsen af et gensidigt engagement. 
Min informant, konsulenten, fremhævede et andet eksempel på dette, hvor et spil blev anvendt i 
forbindelse med et obligatorisk kursus på Kaplan University17. Han fremhævede et aspekt der både 
skabte muligheden for fælles virksomhed, samtidig med grobunden for gensidigt engagement 
imellem de aktive deltagere: ”85 % tog additional quizzer inden for emnerne, altså de engagerede 
sig faktisk mere i det stof som de skulle igennem, selvom det bare var noget obligatorisk.” (Bilag 
2:Linje 447-448) på baggrund af: ”Jamen også det der med at folk committer sig i forhold til 
hinanden. [...] så er man gensidigt forpligtet i forhold til hinanden eller i hold for eksempel.” 
(Bilag 2:Linje 445, 459). Et gensidigt engagement kan ses dannet i det sociale element i 
gamification-platformen samt spillets egen feedback til de aktive deltagere gennem anvendelsen 
af badges og leaderboards. Gamification-elementerne er medvirkende til, at de aktive deltagere 
indbyrdes holder hinanden ansvarlige for deltagelsen i platformen og derigennem ansvaret for egen 
læring igennem måden, hvorpå de indbyrdes forhandler om, hvordan man er aktiv deltager i 
platformen: Gamification-teknikkerne kan derfor ses som muliggør af et gensidigt engagement 
imellem de aktive deltagere. 
Delkonkluderende kan det siges, at gamification-platforme kan ses som et udtryk for et virtuelt 
praksisfællesskab, da platformen i sig selv, og de spilteknikker denne anvender til at fremme 
læring hos deltagerne, er medvirkende til at de indbyrdes kan forhandle om hvilke kompetencer 
og erfaringer, der vil være udslagsgivende i platformen og fungere som valide i deres 
arbejdskontekst. Disse forhandlinger er baseret på dannelsen af fælles virksomhed blandt de aktive 
                                                          
17
 Jf. Artikel fra Kaplan University, lokaliseret den 20. april https://campustechnology.com/Articles/2013/06/19/Game-On-Engaging-IT-Students-
at-Kaplan-U.aspx?Page=3  
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deltagere, hvilken skabes gennem diskussioner og refleksioner over hvilken viden og regler, som 
er nødvendige for at kunne agere aktive deltagere i gamification-platformen. Hertil er det muligt 
for de aktive deltagere at konstruere et fælles repertoire, ud fra hvilket de forstår og beskriver det 
handlerum, som bliver mulig i det virtuelle praksisfællesskab. I samspillet mellem den fælles 
virksomhed og det fælles repertoire bliver dannelsen af gensidigt engagement muliggjort samt 
nødvendig mellem de aktive sociale deltagere, da gamification-platformens sociale element 
bidrager til, at de aktive deltagere gør sig selv og andre ansvarlige for læringsforløbet i spillet. 
Gamification-platformen kan derfor ses som et udtryk for et virtuelt praksisfællesskab, hvor 
dannelsen af fælles virksomhed, et fælles repertoire og gensidigt engagement i samspillet mellem 
deltagerne, gamification-platformen og andre deltagere, er med til at skabe et handlerum bestående 
af validerede kompetencer og erfaringer for de aktive deltagere i det virtuelle praksisfællesskab.  
Gamification-platforme kan ud fra ovenstående samt på baggrund af de spilteknikker, som er 
tilknyttet den sociale læringsforståelse, der er medvirkende til at skabe et samspil mellem 
deltagernes sociale kompetencer og personlige erfaringer, ses som et socialt læringssystem. 
Gamifications sociale læringssystem og dets funktion som virtuelt praksisfællesskab medfører, at 
læring opnås igennem deltagernes aktive deltagelse, hvilket ifølge Wenger konstruerer og 
kombinerer følgende: ”It is a dynamic, two-way relationship between people and social learning 
systems in which they participate. It combines personal transformation with the evolution of social 
structures” (Wenger 2000:227). Dette citat af Wenger er vigtigt at fremhæve her, da dette 
indebærer, at gamification-platforme muliggør kombinationen af personlig transformation og 
udviklingen af sociale strukturer. Gamification-litteraturen samt mine informanter og deltagerne 
under de to workshops, fremhævede alle gamifications omdrejningspunkt: Personlig 
transformation af medarbejderne i forhold til de teknikker og strukturer, som gamification-
platformen opstiller. Dette fokus, kombineret med gamification som et virtuelt praksis fællesskab 
og socialt læringssystem, er medvirkende til, at gamification kan fungere som et forbedringshus 
for medarbejderne, hvorigennem de kan resocialiseres, disciplineres og anvende selvteknologier 
til at blive subjektiveret i ”idealmedarbejderen” entreprenørens billede. Læring sker inden for 
praksisfællesskabet, men det er samtidig her, at magten kan få frit spil og subjektivere 
medarbejderne på bestemt vis gennem praksisfællesskabets funktion som forbedringshus. Det 
følgende analyseafsnit vil behandle denne problematik og derved analysere, hvordan gamification-
platformes subjektivering af medarbejderne kommer til udtryk. 
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Det gamificerede forbedringshus 
Gamification-platformenes dannelse af virtuelle praksisfællesskaber gennem de aktive deltageres 
konstruktion af fælles virksomhed, fælles repertoire og gensidigt engagement er medvirkende til 
at skabe et handlerum for bestemte handlinger samt udelukke andre. Dette, kombineret med 
gamifications primære formål at anvende spilmekanikker i ikke-spilkontekster til at forandre 
menneskers opførsel, er medvirkende til, at gamification-platforme bliver et handlerum, som kan 
være medvirkende til, at medarbejderne bliver resocialiseret og disciplineret i et ønskværdigt 
billede. I forhold til inddragelse af specifikke spilteknikker betyder dette, at de aktive deltagere 
bliver subjektiveret som frie spillere i et defineret regelrum, hvor faktorer som mål, regler, 
feedback, variable kvantificerede udkom, værdifulde udfald, at spillet skal spilles frivilligt, og at 
spillerne skal opnå en tilknytning til de værdifulde udfald er medvirkende til at skabe det 
definerede regel- og handlerum. Disse skaber felter af handlerum på baggrund af det konstruerede 
praksisfællesskab, hvilke de frie spillere handler og kan styre sig selv indenfor på baggrund af 
deres accept af de afgrænsede strukturer og styringen af deres handlemuligheder. Magten kan 
derfor få frit udspil i gamifications læringssystem, da den aktive deltagelse og derigennem læring 
er afhængig af, at de aktive deltagere bliver subjektiveret som frie spillere gennem deres eget aktive 
valg for deltagelse, deres accept af de opstillede mål, regler og værdifulde udfald, samtidig med at 
disse kun eksisterer i spillernes tilknytning til de værdifulde udfald. Dette er medvirkende til, at 
gamification kan fungere som et forbedringshus for medarbejderne, hvorigennem de kan blive 
resocialiseret og disciplinere sig selv mod ønskværdige handlinger og subjektiveres inden for 
organisationens ønskede ideal.  
Tidligere blev denne resocialisering i forbedringshuse, fængsler, skoler og lignende institutioner 
gennemført gennem en negativ feedback i form af afstraffelse eller indespærring, hvilket blev 
videreført ind i spilverdenen, hvor den negative feedback kom i form af mistet liv, tab af XP eller 
ved at ens avatar mistede alle sine optjente funktioner og skulle starte forfra. Gamification 
anvender i stedet positiv feedback for at fremme ønsket opførelse, handlemønstre og tankeformer 
hos medarbejderne. Den positive feedback ses blandt andet i gamification-platformes anvendelse 
af teknikker som badges, point og leaderboards. Konsulenten fremhæver, at gamification ikke kun 
handler om disse teknikker, hvilket er en udbredt forståelse, hvor: ”at hvis vi sætter nogle point 
og nogle badges på, så er det også gamification tiltag.” (Bilag 2:Linje 159). Analysen af 
læringsforståelser i gamification-platforme fremviste ligeledes, at gamification består af mere end 
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blot badges, point og leaderboards, hvor forståelsen af de læringsprocesser og handlemuligheder, 
der bliver til rådighed, er nødvendig i anvendelsen af gamification-tiltag. Dette til trods er disse 
teknikker nogle, som går igen i alle gamification-platforme og er medvirkende til at skabe den 
positive feedback, som stimulerer en ønsket handling eller identificering. En af de førende 
gamification-konsulenter fremhæver ligeledes, at badges, leaderboards og point er vigtige i et 
funktionelt gamification-system, hvis disse er knyttet op til udfordringer og feedback (Chou 
2014:35-36). Dette kan blandt andet ses i Ford of Canadas anvendelse af gamification til at 
optimere deres medarbejderes salgsevner, kundeservice og viden om Fords forskellige bilmodeller 
gennem deres p2p portal (Professional Performance Program), hvor medarbejderne kunne:  
Participants earn RPMs (points) and Gear Up (level up), work toward individual goals, 
earn badges that are visible in a trophy case, compete with their peers on leaderboards, 
work together to accomplish team goals, compete against other dealerships, and receive 
real-time feedback as they engage in the desired behavior. (Paharia 2013:151) 
Disse gamification-teknikker og elementer skulle overordnet være medvirkende til både at 
opfordre til uformel og formel læring, men primært var fokus rettet mod: “Turn “I use p2p because 
I have to”, into, “I use p2p because I want to”.” (Paharia 2013:150). Denne gamification-platform 
anvendte derigennem point, leaderboards, badges, det sociale element og konkurrenceelementet 
målrettet mod at omforme medarbejdernes arbejdsform og mentalitet omkring anvendelsen af 
læringsportalen p2p. Hvilket resulterede i en stigning på 417 % i brugen af siden, holdt op mod det 
foregående års brug, sammenhæng mellem engagement i portalens p2p Cup og udførelsen af 
centrale arbejdsområder samt kundetilfredshed, en 40 % stigning i yngre medarbejderes 
anvendelse af platformen og en forøgelse af frivillig læring, hvor: ”participants completing 
courses above and beyond what they were required to do for their annual certification 
requirement” (Paharia 2013:152). I disse resultater samt anvendelsen af gamification-teknikkerne 
ses en governmentality effekt, hvor Ford of Canada anvendte deres p2p platform til at regulere 
deres medarbejdere mod ønskværdige handlinger, men samtidig skabte et handlerum hvor 
medarbejderne blev formet til selv at ønske deltagelse og acceptere den styrende regulering, 
samtidig med at de formede sig selv i dette billede. Hermed kan en magtrelation ses mellem 
organisationen og medarbejderne, dannet og muliggjort i gamification-platformen, hvor begge 
parter underligges en social organisering og styring, som opridser et felt af accepterede handlinger 
for dem begge i forhold til hinanden. Denne magtrelation former medarbejdernes handlemønstre 
ved at lade dem forme sig selv i forhold til medarbejdernes aktive deltagelse. Samtidig former den 
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et specifikt sæt af acceptable handlemønstre gennem den direkte feedback ved udførelsen af en 
opgave, badges, som indikerer specifikke kompetencer opnået i spillet, tildeling af point efter 
arbejdsopgavens sværhedsgrad og gennem medarbejdernes rangering på leaderboardet. Denne 
tildeling af badges, point og rangering på leaderboardet er medvirkende til at styre den 
normaliserende sanktion i gamification, da disse er medvirkende til at skabe handlerummet for det 
normale og fremvise det afvigende. Hvilket sker på baggrund af, at de medarbejdere, som opnår 
en høj rangering på baggrund af deres opnåede point, og dertil kan fremvise mange badges i deres 
virtuelle trofæskab, fremviser hvilke kompetencer, erfaringer og handlinger, som er det normale 
og det ønskværdige. Hvorimod at de medarbejdere, der har en lav rangering, få badges eller 
generelt andre badges end dem, der ligger i toppen af leaderboardet, konstruerer det afvigende.  
Den konstante feedback indlejret i gamification-platformen er medvirkende til, sammen med de 
resterende gamification-teknikker, at skabe et konstant selvdisciplinerende pres på medarbejderne 
til at indordne sig det vidensregime, som den normaliserende sanktion er medvirkende til at skabe 
om den ”dygtige” og ”ideelle” medarbejdertype. Den normaliserende sanktion former 
subjektiveringen for medarbejderne gennem det dobbeltrettede belønnings-sanktionssystem, som 
badges, point og leaderboards er med til at genere, og selvom gamification-litteraturen og mine 
informanter fremhæver, at gamification ligger vægt på den positive afstraffelse igennem 
belønning, er belønningen i sig selv medvirkende til at skabe et afretningsrum for de andre 
medarbejdere. Når en medarbejder stiger på leaderboardet, vil andre rykke ned på rangstigen, 
hvorfor kvalifikationen af hvilken adfærd og præstationer, der skal belønnes, bliver dannet på 
baggrund af hierarkiseringen af gode og dårlige handlinger samt medarbejdere. Disciplineringens 
afretnings- og korrektionsprocesser i gamification-platforme som p2p portalen bliver hermed den 
konstante feedback, tildelingen af badges og point samt rangering på leaderboardet, hvor 
medarbejderne selv, og hinanden imellem, kan disciplinere sig mod det ønskværdige ideal, 
samtidig med at organisationen kan overvåge og styre medarbejdernes regulering samt 
resocialisering som ideelle medarbejdere. Gamification-platforme bliver på baggrund af 
ovenstående til et forbedringshus, hvor badges, point og leaderboards fungerer som 
disciplineringsteknikker i belønnings-sanktionssystemet, som er medvirkende til at hierarkiserer 
ønskværdige kvaliteter, kompetencer og evner hos medarbejderne og markerer afvigelserne. 
Medarbejderne anvender selv disse til at disciplinere sig selv, samtidig med at disse anvendes på 
medarbejderne til at forme deres subjektivering og resocialisere dem i billedet af den ideelle 
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medarbejder. De positive feedback-mekanismer indlejret i gamification-platformene skjuler det 
mekanismedisciplinære straffesystem, hvorved at regulering og styring af medarbejdernes 
subjektivering skabes i en skjult social organisering i det gamificerede forbedringshus. Dette bliver 
muliggjort igennem medarbejdernes aktive deltagelse som frie spillere og deres ønske om at få 
adgang til de muligheder for konstant udvikling, læring og forbedring, som gamification-
platformen tilbyder på baggrund af dens funktion som forbedringshus, men som Schrape 
fremhæver: ”The only price to pay is total surveillance” (Schrape 2014:21). 
Det panoptiske spil 
Gamification-platformes overvågningssystemer er baseret på automatiseret dataindsamling 
indlejret i teknologien, hvor medarbejdernes færden i spil bliver registreret og samlet i databaser, 
som derefter bliver analyseret igennem Big Data (Paharia 2013; Schrape 2014). Big Data giver 
organisationerne mulighed for at undersøge, hvad medarbejderne gør, hvor de gør det, hvornår de 
gør det, og hvad de kan lide, hvorved at medarbejderne bliver omvandrende datageneratorer 
(Paharia 2013:41). Gennem indsigt i medarbejdernes handlinger på gamification-platformen kan 
organisationen finde frem til hvilke områder, de skal sætte ind overfor, og hvilke strategier de skal 
anvende til at regulere deres arbejdskraft, så de bliver til gavn for virksomheden. Dette kan ses 
som et udtryk for Foucaults forståelse af ordet government. Tidligere henviste dette til regulering 
af befolkning til gavn for staten, men samme forståelse er nu rykket ind på arbejdsmarkedet og på 
baggrund af den teknologiske udvikling; ind i den virtuelle verden og kommer til udtryk i 
gamification. Datagenereringen medvirker til, at organisationen kan overvåge medarbejdernes 
bevægelser og handlinger på platformen, samt med det samme omlægge deres feedback-system, 
så dette giver belønning ved at være aktiv i bestemte områder af brugerfladen, tage bestemte kurser 
eller gennemgå nogle quizzer fremfor andre, som organisationen ser som nødvendige for at opnå 
kompetencer og erfaringer, der kan gavne medarbejderne selv og organisationens fremtidige 
udvikling. Men denne datagenerering giver også mulighed for konstant overvågning af 
medarbejderne. Denne overvågning er medvirkende til, at managerne kan fungere som 
styringsregenter, hvor det automatiserede feedback-system giver konstant feedback til 
medarbejderne, men managerne selv kan også gå aktivt ind og fremhæve overfor medarbejderne, 
at de følger med i deres udvikling, hvilket Kaplan Universitys måde at bruge gamification på 
fremviser:  
”[...] gaming ”really empowers outreach as well.” An instructor could go back to a 
student ”and say, ’You know what. I’ve noticed you’ve earned a lot of badges. But I’ve 
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never seen you earn the early poster badge. You always seem to post later in the week. 
Is it your work schedule? How can web e supportive of your experience”. (Kaplan 
University:3) 
Datagenereringen danner hermed grundlaget for en overvågning af de aktive deltagere i 
gamification-platformen, og igennem feedback-teknikker samt direkte henvendelse kan 
organisationen anvende disse til at disciplinere og lade medarbejderne disciplinere sig selv. Det 
der gør datagenereringen og overvågningen på basis af denne interessant, er dog ikke udelukkende 
denne direkte disciplinering i form af feedback, men derimod at disse to komponenter, i 
kombination med badges, point og leaderboards, skaber grundlaget for et virtuelt Panoptikon. 
Overvågning blev tidligere gennemført gennem det fysiske rums opdeling og struktur, hvor 
institutioner som militærlejre og skoler blev inddelt på en måde, der muliggjorde et konstant opsyn. 
I gamification-platformen bliver overvågningen i stedet udført gennem datagenereringen og det 
konstante opsyn med, hvor medarbejderne er, hvad de laver, og hvorfor de gør det, kombineret 
med feedbacken i form af leaderboard-rangering og badges, hvilket er med til at gøre 
medarbejderne lydige og erkendbare. Gamification-platforme kan derfor blive disciplinens 
udfoldelsesrum i kraft af disse spilteknikker og data, da: ”Udøvelsen af disciplinen forudsætter et 
apparat, som er tvingende i kraft af overvågningen.” (Foucault 2011:187) samtidig med, at det 
kommer som udtryk som ”Et apparat, hvor de teknikker, der gør det muligt at holde opsyn, skaber 
nogle magtvirkninger, og tvangsmidlerne til gengæld klart synliggøre dem, hvorpå de anvendes.” 
(Foucault 2011:187) og derudover ”Det perfekte disciplinære apparat tillader med et enkelt blik 
at se alt hele tiden. Et centralt punkt vil på en gang være den lyskilde, der oplyser alt, og det sted, 
hvor alt det, som man bør vide, konvergerer” (Foucault 2011:189-190). Jeremy Benthams 
panoptikon18 var for Foucault indbegrebet af disciplinens funktion og magtens udfoldelse. 
Overvågningen af medarbejderne igennem datagenereringen i gamification-platformene 
medvirker til, at det på én gang er muligt for organisationen og dennes managere konstant at 
overvåge medarbejderne, men samtidig at medarbejderne konstant føler sig overvåget, selvom 
overvågningen ikke er kontinuerlig fra organisationens side. Gamifications disciplinære 
teknologier såsom leaderboards, badges og point samt den genererede data, kan derfor ses som et 
udtryk for et virtuelt panoptikon, hvor medarbejderne bliver sat i en bevidst og permanent tilstand 
af synlighed. Dermed kan gamification fungere ligesom Benthams panoptiske apparat, som en 
                                                          
18 “A visionary architecture that allows for perfect surveillance of inmates in prisons.” (Schrape 2014:40). 
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magtteknologi, der sikrer magtens automatiske funktion gennem skabelse og vedligeholdelse af 
magtrelationer mellem medarbejderne og organisationen, uafhængigt af dem, der udøver den, og 
derigennem gøre medarbejderne bærere af magtens dynamiske funktion gennem deres egen 
kontinuerlige regulering i forhold til den konstante feedback, gamification-systemets teknikker 
tildeler dem.   
Gamification-platforme, som et udtryk for et forbedringshus, baseret på den normaliserende 
sanktions belønning-sanktion system, hvor disciplinen og magten udfoldes igennem et virtuelt 
panoptisk overvågningssystem baseret på platformens indlejrede gamification-teknikker og Big 
Data, er medvirkende til et konstant pres på medarbejderne til at indordne, regulerer og forme sig 
selv i forhold til ønskværdige handlinger. Dette skaber magtrelationer mellem medarbejderne og 
organisationen, hvor medarbejderne både bliver de disciplinerede, men også dem, der bærer og 
konstruere disciplineringen, som de underligges. Selvteknologierne, de anvender til dette, er 
indlejret i et vidensregime på arbejdsmarkedet i dag, hvor medarbejderne forstås som autonome, 
ansvarsfulde samt aktivt handlende. Medarbejdernes subjektiveringsprojekt bliver derfor rettet 
mod at få adgang til kompetencer, erfaringer og udviklingsmuligheder, der skaber et handlerum, 
hvor medarbejderne kan blive og selv subjektivere sig som ”idealmedarbejderen” entreprenøren. 
Entreprenørens spillertyper 
Gamification-litteraturen fremhæver fire spillertyper, som medarbejdere hver især agerer som, når 
de anvender en gamification-platform; 1. Achiever, 2. Socializer, 3. Killer og 4. Explorer (Lahey 
2014; Kapp 2012). Disse spillertyper er hver især tilknyttet bestemte motivationsfaktorer, som 
ifølge gamification-litteraturen får medarbejdertyper aktiveret i spillet og øger deres engagement 
samt lyst til at blive aktive brugere af platformen. Ligeledes fremhævede min informant, 
konsulenten, under workshoppen, at et vigtigt element i gamification-platforme er at målrette 
specifikke motivationsfaktorer mod at engagere forskellige typer af medarbejdere i organisationen. 
Disse fire spillertyper og de motivationsfaktorer, der er tilknyttet disse, kan ses som et udtryk for 
et handlerum, hvor medarbejderne kan subjektivere sig selv og blive subjektiveret, som 
”idealmedarbejderen” entreprenøren. Hver af disse spillertypers karakteristika kan ses udtrykt i 
Bröcklings tre beskrivelser af entreprenøren; Entreprenøren som Innovator, som Risikotager og 
Koordinator (Bröckling 2016). De primære karakteristika fremhævet i gamification-litteraturen 
tildeler henholdsvis disse karaktertræk til spillertyper: 1. Konkurrenceminded: bliver motiveret af 
at opnå badges, point og stige på ranglisterne for at fremvise sine evner og opnåede kompetencer, 
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2. Socialt orienteret; bliver motiveret af interaktionen med de andre spillere og vidensudveksling 
mere end af selve spillet, 3. Magtdrevet; bliver motiveret af at kunne styre spillet eller de andre 
spillere ved enten at lede andre, bygge og kreere eller direkte destruere, 4. Informationsstyret; 
bliver motiveret af at udforske spillets muligheder, opnå ny viden eller nye kompetencer igennem 
at løse opgaver, puslespillet eller blive styrende i uudforskede områder af platformen. 
Entreprenøren bliver ligeledes tilknyttet disse personlighedstræk, hvor Bröckling blandt andet 
fremhæver, at entreprenøren drives af at lære nye kompetencer, så de kan blive førende indenfor 
nye arbejdsområder, at de fungerer som både kreativ ødelægger og opfinder, der drives af at lede 
andre og lede sig selv i et miljø, de kontrollerer, at de er pionerer, der går forrest og danner 
innovative ideer, hvor de kan være pionerer og fører ideen ud i livet (Bröckling 2016). Dertil bliver 
det understreget, at: ”The entrepreneur is not driven by hedonistic motives but by the desire for 
independence, for struggle and victory, for success and finally by the joy of activity and creation.” 
(Bröckling 2016). Gamification-platforme er konstrueret ud fra præmissen om, at de forskellige 
spillertyper skal engageres og motiveres for at indgå som aktive deltagere i platformen og 
derigennem igangsætte en læring- og udviklingsproces. Dette gøres ved at målrette quizzer, 
konkurrencerne og minispillene, så de kan ramme forskellige af de motivationsfaktorer, som driver 
medarbejdere med forskellige spillertyper, og den tilgængelige information rettes mod at tildele 
medarbejderne viden, kompetencer og erfaring, der kan kobles op til disse spillertyper. Dertil 
anerkender feedback-systemet igennem point og stigning i ranglisten, når medarbejderne har løst 
opgaver eller opnået nye kompetencer, som er tilknyttet disse spillertypers karakterræk. 
Desforuden er tildelingen af badges, og muligheden for medarbejderne at fremvise dem, de selv 
mener, er de mest givende eller beskrivende for dem på deres profil, medvirkende til at fremhæve 
og understøtte specifikt, hvilke handlinger anses af organisationen som ønskværdige. De 
kompetencer, erfaringer og motivationsfaktorer som tilknyttes entreprenøren kan dog stå i kontrast 
til medarbejdernes egen forståelse af hvad det vil sige at være en ideel medarbejderne. Hvilket kan 
medføre, at medarbejderne yder modstand mod de diskurser om læring og medarbejdertyper, 
gamification-platformen stiller til rådighed for medarbejderne. Dette perspektiv vil jeg i 
nedenstående diskussion udfolde, hvor jeg vil diskutere de muligheder for modstand, 
medarbejderne kan yde overfor de mulige praksisfællesskaber og derigennem de subjektiveringer, 
som platformen muliggør for medarbejderne.  
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Diskussion 
Følgende diskussionsafsnit vil søge mod, at diskutere et perspektiv, som er essentielt i forhold til 
mit videnskabsteoretiske ståsted og min anvendelse af Foucault; modstand mod magt. I denne 
henseende bliver det diskuteret, hvorledes at medarbejderne kan yde modstand mod den tilsigtede 
læring gamification platforme skabe handlerum for samt hvorledes at dette er medvirkende til at 
medarbejderne kan yde modstand mod de subjektiveringsmuligheder, der bliver stillet til rådighed 
i det konstruerede handlerum. Dette perspektiv bliver udfoldet i diskussionen fremfor analysen da 
dette, til trods for mit teoretiske perspektiv, ikke kunne analyseres ud fra min empiriske data. 
Derimod kan det diskuteres fra diskurser indlejret i samfundet, hvilke sandhedsidealer disse har 
dannet for medarbejdernes aktive indgåelse i det senmoderne arbejdsliv samt det skabte behov for 
virtuelle læringsplatforme, som gamification. 
Modstand mod læring 
Det senmoderne samfund og arbejdsliv har gennem de senere årtier gennemgået store forandringer, 
hvilket har medvirket til at subjektet i dag lever i et utålmodigt og nutidsorienteret samfund. 
Hastigheden hvormed at forandringer implementeres på arbejdsmarkedet er drastisk forøget på 
baggrund af den teknologiske udvikling og forøgede digitalisering af hverdags- og arbejdslivet. 
Medarbejderne må konstant omforme sig selv og søge mod nye muligheder for at opnå nye 
kompetencer for at kunne følge med de kontinuerlige forandringer arbejdsmarkedet underlægges. 
Dette har fordret en dobbeltsidighed i arbejdslivet, hvor medarbejderne på én og samme tid 
underlægges krav om selvrealisering, selvudvikling og kontinuerlig læring, men samtidig selv 
søger disse for at kunne være aktive og attråværdige medarbejdere på arbejdsmarkedet. Det kan 
her diskuteres om medarbejderne altid er interesserede i at være en del af dette 
selvrealiseringsprojekt og om de rent faktisk selv søger at være en del af en arbejdsplads, hvor 
selvrealisering, selvudvikling og kontinuerlig læring er mulig. Kravet til medarbejderne, samtidig 
med deres eget ønske og behov for selvrealiseringsmuligheder, har dannet en forståelse af 
medarbejderne, hvor de ses på, som et uopfyldt potentiale, der kan og skal udvikles igennem 
arbejdet for at komme organisationen til gavn. På baggrund af dette er der blevet dannet et 
handlerum, hvor medarbejderne får mulighed for at kunne søge mening i livet igennem deres 
arbejdsplads, og de må søge at subjektivere sig selv inden for dette handlerum. På den ene side 
medvirker det til at arbejdspladsen bliver fremstillet, som en arena, hvor medarbejderne har 
endeløse udviklingsmuligheder og kan vælge frit imellem arbejde, de finder berigende for deres 
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liv. På den anden side opnår medarbejderne kun dette ved at underlægge sig organisationens 
rammer for deres udvikling. De har endeløse udviklingsmuligheder, så længe disse stemmer 
overens med organisationens billede af en ønskværdig udvikling. Tilbuddet om selvrealisering 
skaber derfor grundlaget for at medarbejdernes subjektiveringsprojekt bliver flyttet ind i 
arbejdslivet samtidig med at organisationerne selv anvender dette til at bruge medarbejderne, som 
ressourcer, der skal formes i et bestemt billede, for at komme organisationen til gavn.  
Den teknologiske udvikling og forøgede digitalisering har medvirket til at selvrealiseringsprojektet 
bliver skabt i den virtuelle verden, og derigennem er der blevet skabt et behov for virtuelle 
læringsplatforme som gamification, der kan skabe et grundlag for at styre medarbejdernes 
subjektivering på en sådan måde, at de selv bærer deres selvrealiseringsprojekt, men i en retning 
som organisationen ser som ønskværdig. Dette sker, blandt andet, på baggrund af den mulige 
datagenerering i teknologiske-platforme, hvor organisationen kan overvåge medarbejdernes 
udvikling samtidig med at medarbejderne selv konstant får feedback, som retter dem ind efter 
normen og former dem i det ønskede billede på baggrund af præmisser organisationen har opstillet 
for den ideelle medarbejderudvikling. Men hvad sker der når de opstillede præmisser, fra 
organisationen side, for medarbejderudviklingen, er modstridende med medarbejdernes egne 
ønsker? Som fremvist i analysen kan medarbejderne, igennem deres aktive deltagelse og 
indvirkning på dannelsen af virtuelle praksisfællesskaber, indgå i forhandlinger omkring hvilke 
kompetencer og erfaringer, som er nødvendige for at være en aktiv spiller i gamification-
platformen. Samtidig ses det, at gamification-platformen i sig selv fungerer, som et 
forbedringshus, som regulerer medarbejderne i retningen mod ”idealmedarbejderen” 
entreprenøren, på baggrund af deres aktive deltagelse. Når medarbejderne derfor aktivt deltager i  
gamification platformen for at styre deres egen læring i forhold til forhandlede kompetencer og 
erfaringer, underlægges de en regulering fra organisationens side i retning mod et ønsket ideal. 
Dette skaber en opstilling af, i særdeleshed, én bestemt præmis for medarbejdernes aktive 
deltagelse i det virtuelle praksisfællesskab. Præmissen er kravet om at medarbejderne skal indgå 
som aktive deltagere i den konstante læringsproces, som gamification-platformen opstiller, for at 
opnå en ønsket adfærds- og personlighedsregulering. Det kan her diskuteres om medarbejderne vil 
yde modstand mod den opstillede læringsproces, både på baggrund af kravet om konstant læring 
og udvikling som en del af deres selvrealiseringsprojekt, men også på baggrund af det fokus på 
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sammensmeltningen af arbejdslivet og hverdagslivet, som den indlejrede adfærds- og 
personlighedsregulering i gamification platformen er med til at skabe.  
Mine informanter, forskeren og konsulenten, indskriver gamification-platforme i en diskursiv 
forståelse i kraft af manglende refleksioner over, hvorfor den tilsigtede læring ikke altid  
fremkommer (Bilag 2:Linje 221; Bilag 4: Linje 332-333). I deres udtalelser træder en diskursiv 
forståelse frem, hvor de trækker på en dominerende diskurs i samfundet om læring, som er dannet 
på baggrund af kravet om og behovet for konstant selvudvikling og selvrealisering. Denne diskurs 
kalder Alessia Contu, Christopher Grey og Anders Örtenblad for learning discourse, eller 
læringsdiskurs, hvilken de argumenterer for er blevet konstitueret i vores samfund, som svaret på 
at følge med arbejdslivets konstante forandrende kompleksitet. Dertil tilskriver de, at 
læringsdiskursen har medvirket til skabelsen af et vidensregime, hvor alt der bliver påklistret 
læring, som kontinuerlig læring eller livslang læring, udelukkende er ønskværdigt for 
organisationen og i særdeleshed for medarbejderne: “[...] learning discourse seems to have become 
constituted as truth: it is unproblematically assumed that learning, like vitamins and stopping 
smoking, is a good thing.” (Contu et al. 2003:933). Konsulenten indskriver sig i denne diskurs, 
både i interviewet, men også under workshoppen, hvor hans sprogbrug omkring gamifications 
potentiale, som en læringsplatform, fremlagde at al læring og mulighed for selvrealisering for 
medarbejdere er ønskværdig. Dette sås i forbindelse med hans fortælling omkring anvendelsen af 
Innovation Labs gamification-platform Life Hackers, der fokuserer på at forbedre medarbejdernes 
generelle sundhed igennem spil (Bilag 2: Linje 167-176). To af deltagerne, psykologerne, ytrede 
bekymring, hældende mod direkte forargelse, mod at deres arbejdsplads, skulle lære dem 
hvorledes de lever et sundt liv og at arbejdspladsen skulle fortælle dem hvordan de kunne agere 
anderledes i hverdagen for at få et sundere liv. Gamification platformen, i dette tilfælde Life 
Hackers, fremlagde en præmis for den aktive deltagelse: Ønsket om at kombinere et sundere liv 
med arbejdslivet og som det primære fokus for deltagernes læring samt muligheden for 
selvrealisering for medarbejderne. Læringsdiskursen trækkes her ind i gamification-platformene 
og opstiller et præmis om at den tilsigtede læring, platformen rettes mod, er ønskværdig for alle 
medarbejdere. Kvinderne yder modstand imod denne dominerende læringsdiskurs i samfundet, da 
den går imod deres egne forståelser af, hvad det vil sige at opnå et rigt arbejdsliv og en modstand 
mod, at deres private domæne skal kombineres med arbejdslivet, da der eksisterer en diskursiv 
forståelse af, at arbejdspladserne i dag skal tilbyde medarbejderne mulighed for at sammensmelte 
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deres hverdagsliv med deres arbejdsliv, for at de kan opnå et meningsfuldt liv igennem 
selvrealiseringsmuligheder på arbejdspladsen. Dette gøres for eksempel ved at arbejdspladsen 
inddrager en gamification-platform som Life Hackers, hvor medarbejderne kan lære om og 
forbedre deres generelle sundhed, ikke kun i forhold til korrekte indstillinger af deres kontorstol, 
men også at de skal cykle til og fra arbejde for at opnå en bedre kondition i hverdagen. Det kan 
dog her diskuteres om den modstand disse to kvinder, yder modstand imod er selve den tilsigtede 
læring i gamification-platformen eller om modstanden udspringer af, at de søger at yde modstand 
mod en subjektivering i en virtuel verden, som de ikke kan identificere sig med, da denne ikke er 
en del af de diskursive forståelse af et meningsfuldt liv, de selv trækker på. Hvorimod at 
millennium generationen er opvokset sideløbende med den teknologiske udvikling eller direkte 
født ind i en allerede digitaliseret verden, hvorved  anvendelsen af samme er blevet en naturlig, til 
tider livsnødvendig, del af deres hverdag og arbejdsliv: ”For hundreds of millions of Internet users 
under 30, on-line communities have become a fundamental dimension of everyday life that keeps 
growing everywhere” (Castells 2010:31). På den ene side er det dog diskutabelt om spil direkte er 
løsningen på ledelse af den såkaldte millennium generation eller om der skal andre midler i brug, 
for at fange interessen for en befolkningsgruppen, som mere eller mindre er vokset op i den 
virtuelle verden og lever det meste af deres liv i et samspil mellem den fysiske og den virtuelle 
verden. På den anden side ses det, at en større del af befolkningen finder kilden til deres 
selvrealisering i den virtuelle verden og opnår læring i samspillet med virtuelle platforme. 
Muligvis findes svaret i virtuel reality, hvor medarbejderne kan indgå i sociale relationer og 
interagere med hinanden i en virtuelt fremstillet simulation af arbejdspladsen for at opnå 
selvrealisering. For selvom der ydes modstand mod de indlejrede diskurser om konstant læring, 
konstant udvikling og behovet for selvrealisering, er alle disse komponenter midler til at opnå de 
kompetencer og erfaringer som arbejdslivet i dag kræver af medarbejderne, og som ligefrem må 
blive til superkræfter indlejret i medarbejderne, for at de kan opnå status som 
”idealmedarbejderen” entreprenøren: “what kind of superpowers do we need most? Collaboration 
superpowers – the kind that enable us to combine forces, amplify each other’s strengths and tackle 
problems at a planetary scale” (McGonigal 2011:231). Derfor er en ting sikkert: ”We can no 
longer afford to view games as separate from our real lives and our real work.” (McGonigal 
2011:302). 
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Konklusion 
Specialet har søgt at behandle hvilke læringsforståelser, der anvendes i gamification, og hvordan 
disse både kan være mulighedsskabende samt begrænsende for medarbejderne. Dette er blevet 
undersøgt i forhold til, hvilke diskursive læringsforståelser informanterne i specialet trækker på og 
hvordan disse forståelser er medvirkende til at skabe et handlerum, der konstruerer et felt af 
handlemuligheder og subjektiveringer for medarbejderne.  
På baggrund af ovenstående speciale kan det konkluderes, at den teknologiske udvikling og øgede 
digitalisering i samfundet har skabt et behov for virtuelle læringsplatforme som gamification. 
Senmoderne tendenser som globalisering og selvrealisering er i kølvandet på den teknologiske 
udvikling og øgede digitalisering blevet rykket ind i den virtuelle verden, og organisationer søger 
derfor at anvende gamification-platforme  til at imødekomme deres eget og medarbejdernes behov 
for selvrealisering, selvudvikling og kontinuerlig læring.  
Det kan hertil konkluderes, at der eksisterer et brud i læringsforståelserne i gamification, hvilket 
kommer til udtryk i informanternes fortællinger om og anvendelse af gamification-platforme. 
Læringsprocessen i gamification bliver tilknyttet både en traditionel læringsforståelse og en social 
læringsforståelse, som i et gensidigt samspil konstruerer et diskursivt afgrænset handlerum for 
organisationernes og for medarbejdernes aktive deltagelse i gamification-platformen. Dertil kan 
det konkluderes, at disse læringsforståelser kombineret med spilteknikkerne indlejret i 
gamification-platformene er medvirkende til at konstruerer praksisfællesskaber på baggrund af 
medarbejdernes aktive deltagelse, hvorigennem de skaber grundlaget for den fælles virksomhed, 
det gensidige engagement og et fælles repertoire i anvendelsen af gamification-platforme. Ud fra 
skabelsen af praksisfællesskaberne i gamification-platformene kan det konkluderes, at 
gamification kan fungere som et forbedringshus, der er medvirkende til konstant at omforme, 
resocialiserer og lade medarbejderne disciplinere sig selv i retning mod et ønskværdigt ideal. Dette 
gøres igennem den konstante feedback imellem de aktive deltagere og gamification-platformen, 
hvilket skaber grundlaget for et virtuelt panoptikon og medvirker til at danne et begrænsende, men 
også mulighedsskabende handlerum for medarbejderne. Det kan her konkluderes, at det 
adfærdsregulerende element i gamification kommer til udtryk igennem platformens funktion som 
et forbedringshus, der er medvirkende til at medarbejderne bliver og selv bærer deres egen 
subjektivering i en ønskværdig retning for organisationen, mod en subjektivering som 
”idealmedarbejderen” entreprenøren. 
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Bilag 1 – Interviewguide konsulent 
Spørgsmål: 
1. Hvad indebærer dit arbejde? 
 
2. Hvordan vil en normal arbejdsdag for dig se ud? 
 
3. Hvorfor blev du interesseret i Gamification? 
a. Hvilken udvikling mener du, at Gamification har taget? Kan du beskrive hvordan brugen 
af dette har taget på arbejdsmarkedet? 
 
4. Hvilke fordele og ulemper ser du ved brugen af Gamification?  
a. Kan du give nogle eksempler på, hvordan du ser disse fordele og ulemper komme til 
udtryk? 
 
5. Mange har beskrevet Gamification som et marketing fænomen, hvad tænker du om det?  
 
a. Vil du mene, at Gamification kan bruges til at optimere læring for medarbejderne eller 
er det mere et ”flof” ord? 
 
6. Hvorfor tror du, at Gamification er blevet et værktøj brugt af virksomheder i dag? Er det på 
grund af samfundets udvikling, et nyt fokus fra virksomhedernes side i forhold til deres 
medarbejdere eller noget helt tredje?  
 
7. Ved du noget om hvordan andre konsulenter ville arbejde med Gamification på? Kan du komme 
med eksempler? 
 
8. Hvad ville et interessant spørgsmål omkring Gamification være? Og hvordan vil du selv besvare 
det? 
 
9. Er der andet om Gamification, som du mener, er vigtigt for mig at vide for at forstå hvordan 
gamification virker? Kom gerne med forklaringer og/eller eksempler 
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Bilag 2 – Transskribering af interview med konsulent 
Jeg har valgt, at omskrive de citater jeg anvender i dette speciale fra talesprog til skriftsprog; i 
transskriberingerne fremgår de i deres originale form. 
Interview foretaget over telefonen 
J: Det er J 
S: Hej J. Det er Simone 
J: Hej Simone.  
S: Hej. Det er lang tid siden jo.  
J: Ja, hvordan går det? 
S: Det går rigtig fint. Jeg er så småt ved at være færdig, så det er jo rigtig lækkert. 
J: Uhh.  
S: Ja det er lige ved at være der. 
J: Rigtig exciting. 
S: Ja, det skal jo nok blive godt. Hvordan går det med dig? 
J: Forbindelsen hopper lidt.  
S: Hopper den? Det må være fordi den sidder i oplader. Er det bedre? 
J: Ja det var bedre tror jeg. 
S: Okay, super. Jamen hvordan går det med dig? 
J: Fuld fart frem. En masse nye projekter, så det er jo dejligt. 
S: Det lyder da herligt. 
J: Ja, bestemt. Vi har lige sendt et forslag afsted til [firmanavn] om Gamification i forhold til deres 
compliance afdeling. 
S: Okay, spændende. Hvad går det ud på? 
J: De skal opføre sig lidt mere etisk og holde op med det der [et bestemt fokusområde]. Få 
værdierne ned igennem hele deres organisation. Og det har vi en platform der måske kan hjælpe 
dem med at rodfæste dem. 
S: Det lyder rigtig godt. 
J: Det vi godt kunne tænke os at tilbyde dem, en kulturændring igennem et spil.  
S: Hvad går spillet ud på? 
J: Jamen det er lidt ligesom, kender du det der hedder KEAS? K, E, A, S? 
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S: Nej ikke lige umiddelbart. 
J: Det er bare så sejt. Det er en sundhedsplatform der bruger nogle af de her Gamification 
teknikker, i [virksomhedsnavne] medarbejdere og det her så den danske version af den. Det er den 
vi har lavet Life Hackers ud fra. Den har vi kørt rundt omkring i Danmark og det er rigtigt, rigtigt 
fedt. Der er noget med 78% vil spille igen, og 75% har ændret mere end én vane altså bestandigt. 
Så det gør noget ved sundheden i virksomhederne, i forhold til viden om sundheden og ja, det er 
rigtig fedt. 
S: Det er da rigtig gode resultater også, det er rimelig flot. 
J: Ja. Og de har synes at det har været sjovt. Der var en udtalelse om, da vi fik lavet en analyse 
dato, hvor der var en der sagde, jamen hvordan bliver vi ved med at holde formen, når vi ikke får 
lov til at spille på den her platform længere. Det er lidt sjovt. Det giver rigtig meget til det 
personlige, da de tjener penge på det her, da der er færre sygedage og mere glæde, og sådan nogle 
ting. 
S: Det er da også gode resultater. Forventede i at det ville være outcome? 
J: Det er lidt svære at måle på, der er mange forskellige faktorer der spiller ind. Altså vi kunne 
give det et [utydeligt]. Eller man kunne have målt, hvor glade var folk i forvejen og glade er de så 
nu. Det må komme i næste generation. 
S: Det lyder fedt.  
J: Ja. For at kunne sige nogle ting, som vi har prøvet at bygge op på rygmarven af det her. Helt 
konkret hvad deres compliance fokus der er, hvad for nogle paragraffer, eller hvad for nogle ting 
de ligesom synes der mangler. Så der er egentlig, vi har lagt op til at de kan benytte den her 
platform, som vi har. Hvor vi, altså teknikker er i og spillet er lavet, hvor vi så bare skal ligge 
compliance og etik ind i, i stedet for sundhed og arbejdsglæde.  
S: Fedt. 
J: Ja. Så det vi jo spændte på. 
S: Ja. Også vinklen med det etiske er, det er jo en ny måde at gøre det på. 
(Overvej om det her skal være et diskussions perspektiv: tænk her brud i forståelsen af læring – få 
McGonagal ind over i forhold til det sjove element i læring) J: Og ja, det er. Vores tese er egentlig 
at de her e-learnings ting, som sker rundt omkring, er udsigeligt udslidte. Der er det så at vi, og 
som vi også har lavet andre steder, at når folk skal lærer ting, så får de, de her e-learning kurser, 
hvor folk så skal klikke sig igennem nogle ting også kan ledelsen sætte flueben ved, at nu har vi 
undervist i det, så kan deres ledelse igen sige, vores direktør har undervist vores medarbejdere i 
etisk håndtering af varer, eller hvad det nu må være. Det er et eksempel. Og medarbejderne de 
lærer det ikke, det kommer ikke ind og sidder ikke fast, og de synes hverken det var spændende, 
sjovt eller en god brug af deres tid. Også hvis man kan lave det til en, få en spilbar platform, gøre 
det lidt sjovere og lidt mere interessant eller socialt involverende. Og alle de her fede mekanismer 
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vi kan trække ind over, så kunne det måske gøre at det faktisk sidder fast, og de tog det som noget, 
at det var værd at bruge tid på.  
S: Hvad er det du tænker ved Gamification, som gør, at det mere sidder fast? Altså rent 
læringsmæssigt? 
J: Jamen, det gør jo, at det er ekstrensik motivationer, at det er ens egen motivation for at gå ind 
lærer det her. At så sidder det bedre fast. Både imod at det er sådan eksterne motivationer, med at 
det er. Altså hvis det overhovedet virker motiverende, at det er bare noget som er påduttet ovenfra. 
Er det noget man skal. Så kender man det jo fra sig selv, så gider man det jo ikke. Jeg gider da 
ikke og sidde med noget, hvor at så skal man bare igennem det. Hvorimod hvis det er noget man 
selv tager, man har lyst til eller, man forhåbentlig bliver motiveret på nogle andre måder til at gøre 
nogle ting, så sidder det bedre fast.  
S: Yes. Det lyder ret spændende i hvert fald også i forhold til at fokusere på det etiske. Tænker du 
at Gamification kan være med til, sådan at omforme ens etiske forståelse? På grund af den her 
personligheds omdannelse, som lidt ligger inde i Gamification, eller?  
J: Det er så en af de ting, vi ikke helt har noget forskning i, som støtter præcist op omkring det her. 
Også hvorfor at vores fysiske afspejler, at det bliver et samarbejde. Vi vil gerne have testet, om 
sådan nogle lidt tungere indhold også gør sig på sådan en platform. Det er et tilbud til dem om at 
vi samarbejder om det.  
S: Ja. Og prøver at se om i kan finde ud af, om i kan få nogle data på det. 
J: Ja. Nemlig. Det er også noget med at de challenges, quizzer og viden vi havde i det andet 
[LifeHackers], det var sådan noget lidt mere appetitlige, det var sådan lidt mere lidt mindre slik 
agtige. Det var også noget med der i høj grad brød ind i personernes private univers. Så. Det her 
compliance som er super arbejdsrelateret, det er virkelig noget som man tager ind og siger wow, 
jeg går da lige ind og øger min compliance i min fritid. Om det det vil virke, eller det vil ikke virke 
lige så godt, men vil det virke bedre end traditionel e-learning. Det er egentlig det der er planen. 
Det er udfordringen. Og det virker fint nok. Og det er ikke e-learning det vi kører, for det er ikke 
kun quizzer, afkrydsninger og fis og ballade.   
S: Ja den klassiske e-learning kører man i hvert fald rimelig hurtigt igennem. 
J: Ja, den er rigtig god til de managere der bare gerne vil have sat et flueben ved, at medarbejderne 
har, er blevet gjort opmærkesomme på noget.  
S: Ja, fedt. Jeg har nogle overordnede spørgsmål til dig her i dag, som jeg tænker at gå lidt igennem. 
Det ene er helt overordnet, hvor jeg gerne vil starte med at høre hvad dit arbejde til dagligt, det 
indebærer også starter vi ellers bare stille og roligt derfra. Hvis du kunne fortælle en lille smule og 
komme med nogle eksempler også omkring hvad dit arbejde indebærer. 
J: Det er kunderelateret Gamification på et niveau, som er rigtig dejligt bredt. Jamen jeg har 
kommunikation og branding, strategi-tænkning i forhold til [utydeligt]. Peger på forskellige 
punkter. Så laver jeg undervisningsmateriale til skoler og kursusforløb til virksomheder. Og det 
involvere og brug af Gamification og nudging og andre mere hjernevidenskabelige teknikker. For 
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ligesom at få opkvalificeret medarbejdere og studerende. Eksempler kunne være, det er alt fra, 
hvis det er en skole vi går ud og spørger med ny teknologi eller trends, og tendenser for fremtiden, 
det lyder sådan lidt mærkeligt, hvad er der nyt ved det. Men det er vurderinger og for at inspirere 
eleverne til at tænke deres projekter lidt større og lidt vildere og tage dem ud af den daglige 
trummerum med bare, at skrive som de ved at underviserne gerne vil høre. Også er der 
opkvalificering af medarbejderne i virksomheder i forhold til at give kvalificering fremadrettet, og 
det gælder rigtig mange ting, alt fra arbejdsprocesser til arbejdsområder, til mindsættet i forhold 
til hvordan man går til opgaver. Altså det bliver meget mindre rutinepræget, det bliver langt mindre 
indtastning arbejde, mere hvor man skal tænke og rådgive. I stedet for og, det er sådan mere til de 
administrative medarbejdere. Så er der hvordan skal man egentlig tiltrække talent, nu hvor det er 
mere digitalt mindsettede mennesker, hvad kræver de. 50% af arbejdsstyrken her i 2025 eller sådan 
noget, det er nogle helt andre medarbejdere der kommer ud. Hvad bliver de tiltrukket af og hvad 
for nogle arbejde vil de gerne eller kan udføre og hvordan skal virksomhederne målrette sig imod 
dem. Hvad laver jeg, det er virkeligt bredt spænende. Det er dejligt. Jeg er jo i en taknemmelig 
stilling, hvor jeg kan få lov til at søge viden, dykke ned i viden, og i forhold til Innovation Lab 
gøre det brugbart og håndgribeligt og igennem stillede metoder og modeller. Ligesom gør det 
praktisk anvendeligt ude i virksomhederne. Lidt gennem pragmatisk tænketank. Ja.  
S: Og hvad er en pragmatisk tænketank? Hvad vil det indebærer? 
J: Ja det er det med den dybere viden og gøre det mere praktisk anvendeligt. Og vi går ikke ud og 
laver analyser og få [utydeligt]. Vi vil meget hellere gøre sådan at virksomhederne også kan de her 
tendenser, som er på vej ind og bruge dem. Enten i deres strategi eller i deres taktik. Eller også 
give dem nogle helt praktiske redskaber, som ligesom skal udføre det, eller hvis deres 
medarbejdere skal bruge det.  
S: Hvordan vil en normal arbejdsdag for dig se ud? 
J: Uha. Masser af mails – vi får en masse kanaler hvor vi får viden og deler med hinanden. Også 
er det alt afhængigt af hvad får et projekt jeg arbejder med, så er det at dykke ned i den viden eller 
kontakte eksperter som ved mere på området end jeg gør også få det hele konverteret ned. Og når 
det så er gjort, så skal man så finde ud af hvordan al den her viden bliver formidlet bedst, og det 
er typisk hvor vi stikker hovederne sammen og siger, hvad er det for nogle koncentrater har vi og 
det er her hvor vi skal hen og hvad kunne være en fed måde. Også byder mine kollegaer herinde 
på kontoret så ind med, jamen skal det være et brætspil eller et kortspil, eller er der nogle modeller 
der er, andre stedet fra som kan relateres til og som vi kan bruge til at forklare det her. Så udvikler 
vi det også præsenteret enten for kunden ellers så skal vi så på anden måde markedsføres, som 
noget viden der kan tilgås af vores medlemmer for eksempel. Ja.  
S: nu sagde du før i forhold til det med tendenser på arbejdsmarkedet. Og Gamification er jo lige 
i øjeblikkeligt et ret stort fænomen, eller det har været i gang i nogle år efterhånden. Hvorfor tror 
du at Gamification er blevet et værktøj som virksomheder er interesseret i, i dag?  
J: Det er der flere grunde til. Grunden til at det egentlig blev stort er først og fremmest at de store 
analyseinstitutter går ud og siger, at det bliver vigtigt og det kan gøre en forskel. Så tænker 
virksomhederne, wow kan vi virkelig effektiviseret tingene så meget, som de siger, så må der være 
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noget i det. Og et lille mellemløb er jo medierne. De er jo overskrift afhængige så de giver den god 
gas med at hype sådan nogle ting. Det vi jo også se med Gamification, vi havde det jo inde i 2011, 
hvor vi lavede nogle workshops og nogle rapporter omkring det og vi havde næsten ingen deltagere 
med til det. Så prøvede vi året efter igen også var der fuldstændigt proppet. Og det var ikke vores 
skyld, vi gør hvad vi kan for ligesom, at belyse vigtigheden og hvordan det kan bruges. Men det 
er først når medierne først er kommet ind og givet nogle detaljer omkring det, at de mere 
almindelige virksomheder de vågner op og tænker, shit det kan jeg bruge det der. Også holdte vi 
dem og det var blandt andet med Yu-Kai Chow og nogle større af dem der er Gamification guruer. 
Som vi så fik til København og afholdte nogle workshops og satte virksomhederne på og tage det 
her ind og benytte det. Det er egentlig et godt eksempel på at det godt kan være en rigtig, rigtig 
god ide og man kan være nogle okay få ting der kan gøre, at det her viser sig at være det der batter, 
men virksomhederne genkender det flere og flere stedet fra og de skal høre det fra vores helt 
sædvanlige mediekilder, før at de kommer ud og tager tid ud af deres hverdag til at gå på kursus 
eller til workshops. Ja, så det at de også høre om det i medierne, det er jo godt kan man sige. Du 
er bekendt med Gartners hype cycle? 
S: Ja 
J: Ja og der kan man så sige at det er sjældent at de kommer bagefter at det er jo så at alle 
proklamere, at det her tiltag det bevæger sig hen efter en meget, meget kort introduktion til 
Gamification, at hvis vi sætter nogle point og nogle badges på, så er det også Gamification tiltag. 
Så finder de ud af, at det virkede ikke. Også ja, hvad skal man sige. Ja de siger, at så er Gamificaiton 
noget lort og det virker ikke. Og det er der er der så rigtig mange som gør. Også går værdien af 
Gamificaiton. Det er jo så der hvor det beklageligt bliver udvandet. På den værste tænkelig, at folk 
får nogle dårlige eksempler på noget som ikke er Gamification, som de så tror er Gamification. Så 
kommer vi nedad også skal vi ligesom på at de gode eksempler, at de begynder at komme igen. 
S: Hvad kunne et godt eksempel på en Gamification platform som virker være? 
J: Det kunne jo være vores Life Hackers for eksempel. Hvor man ligesom tager medarbejdernes 
helbred seriøst. Det kan godt være at virksomhederne ser det som en mulighed for at spare penge 
og øge produktivitet, og kreativitet i virksomheden, men fordi at den rent faktisk er det personlige 
vækstmål, som ligesom gør det. Det er lidt dårligt formuleret, men hvordan skal man sige det. Det 
er det der med, at Gamification virker bedst når det understøtter brugerens egne intuitioner og 
behov og lyst, og hvis de så tilfældigvis også gavner forretningen, så er det at man kan lave rigtig, 
rigtig etisk Gamification. Og det gjorde vi så med helbred, vi havde også sådan noget med 
arbejdsglæde indover. Hvordan kan vi blive gladere i vores arbejdsdag og få sat fokus på, alle de 
gode ting og sådan noget. Det er jo sådan noget der går lige i spænd med arbejdslivet og det 
bevæger sig ind i privatlivet. Så man får det hele et sundere og gladere liv.  
S: Hvilke elementer i Life Hackers tænker du, at er med til gøre det her? 
J: Det sociale element virkede rigtig godt. Konkurrenceelementet virkede for flere, men det er det 
sociale element som virkelig skubber til det. Man kan interagere med hinanden derinde og man 
kunne stille hold op sammen og ligesom hjælpe hinanden til, at nå nogle forskellige mål og man 
også var gensidigt forpligtede i forhold til hinanden. Så socialitetselementet var rigtig fedt at se. 
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Og det kommer helt an på dem, afdelinger, organisation man lander i. Kontorpersonale, 
administrativt personale, det er de er dejlige glade og sociale. de nyder det bare. De synes det er 
hyggeligt, hvor en mere salgsorienteret virksomhed relaterede mere til det konkurrenceprægede 
og blive bedre og dygtige.  
S: Har i så altid alle delene med? Altså både det sociale, det konkurrenceprægede? Ligegyldigt 
hvilken organisation i går ud i. Eller fokuserer i mere på det ene. Nu sagde du for eksempel at når 
man er mere salgsorienteret er man mere drevet af den konkurrenceprægede. Ligger i så mere vægt 
på den del eller? 
J: Ja, det burde vi. For vi kan jo se at det virker, men det kan vi simpelthen ikke. Vi kan ikke 
udvikle den så specifikt til hver gang. Men der er mulighed for at de måske kan ligge deres fokus 
efter, så platformen understøtter det hele også er der så forskellige egne hvor det bliver genereret 
mest trafik og sådan nogle ting. Om det er inden på væggen, hvor man udfordrer hinanden eller 
om det er på scoreboardet. For det er de samme konkurrencer og udfordringer man kan tage og 
sådan nogle ting. Men ja det er forskelligt hvor hårdt der bliver gået til den. Eller hvor, ja.  
S: nu sagde du før det med at i begyndte at lave de her workshops i 2011, nu er der jo gået en hel 
del år efterhånden – hvilken udvikling mener du at Gamification har taget? Hvordan har brugen af 
det på arbejdsmarkedet skiftet? 
J: Jeg synes det er, det er mere og mere på vej over til at det er forretningsmæssigt, i stedet for 
consumer baserede løsninger, hvor at man skal lære et sprog og man skal få bedre koncentration 
og sådan nogle ting. Så folk er blevet mere og mere vant til at det kommer ind i deres privatliv og 
så er det ikke så overraskende og nyt når det så bliver trukket ind i arbejdslivet. Interne processer, 
arbejdsgang, vidensdeling, så jeg tror at mere over i forretningen, business afdelingen, det er det 
jeg synes, at det viser, at det er det vi skal. Ja. 
S: Nu er Gamification af mange blevet beskrevet som et marketings fænomen og, som du også 
sagde, så har de fået en masse dårlige eksempler på det også har de bare tænkt, nå så er det 
ligegyldigt. Er det en tendens man er ved at komme væk fra? At man måske ser det som mere 
brugbart tool eller? Er det mere at man stadig tænker, det er bare et flof ord og ikke noget man kan 
bruge? 
J: Det er nok desværre det sidste. Der er mange, der måske har prøvet det på et eller andet også 
har det virket også siger de, så virker det ikke. Det er blevet et flof ord og det er svært at komme 
væk fra, når det er blevet det, og det er blevet taget op i forkerte sammenhænge eller mindre 
relevante sammenhænge. Så er det rigtig svært at vende sig folk fra det. Desværre. Så på den måde 
kan man gøre noget ved det. Vi kan så gøre vores for at udbrede ved at fremvise nogle cases og 
lave nogle projekter, hvor at det bunder meget mere i faglighed og det psykologiske, end bare at 
det er praktisk og nu.  
S: kan du komme med nogle eksempler på, hvordan i prøver at imødekomme problematikken? 
J: Ja, det er blandt andet ved at uddanne vores egne kunder i det her. At de ikke bare skal tage den 
lette løsning også klister de her badges på. For hvis det bare er ”påklistret” så vil det ikke virke. 
Altså noget med at man skal grundigt informere. Både det gode ved det, men også faldgrupperne. 
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Og at det ikke virker alle steder, at det er kontekst afhængigt og mennesker vi har med at gøre. Og 
sådan nogle ting. Også virkelig at folk til at kende til det noget mere, i stedet for at de bare tænker, 
vi skal bare have det her på også virker det. Ja, det er noget med uddannelse af markedet. Det er 
du skal være med til når du kommer ud på arbejdsmarkedet.  
S: ja forhåbentlig da, det er i hvert fald det jeg søger igennem specialet også. Altså ikke på den 
måde uddanne, men i hvert belyse de her problematikker, men også de mere positive sider af det. 
Men det bringer mig også til, hvilke fordele og ulemper ser du ved Gamification? 
J: Jamen fordelen er jo det er. Den helt store fordel er at det er bundet til nogle menneskelige 
drifter, som ikke kan ændres uanset hvad, de er altid eksisterende. Det er jo dejligt. De mindre 
gode er jo så, at det er mennesker vi har med at gøre og de har forskellige, hvad siger man, drifter 
i forskellige sammenhænge. Så en god analyse af hvor det skal bruges, og hvordan det skal bruges. 
Test, test, test. Lav små hurtige forløb se hvad der virker og hvad der ikke virker. Det er ikke altid 
fordel, for man vil jo ligesom gerne have at de tænker, det er det her, det kører det her, og det er 
det vi gerne vil, men det må også gerne virke. Giver det mening? 
S: Ja det gør det.  
J: Ja. 
S: Nu kan jeg huske at der var en under workshoppen, som var meget skræmt af det. Synes det var 
næsten manipulerende på en måde. 
J: Ja det er rigtigt, var det ikke de to damer, som var kommet til den sidste workshop? 
S: Jo, det var det. De to som var psykologer. Ja, de følte det var meget, skræmmende. 
J: At det kunne være manipulerende på en eller anden måde.  
S: Er det noget du er stødt på ofte, eller? 
J: Nej, det er ikke sådan noget vi hører tit. Det er noget vi ved ligger der, og noget man egentlig 
skal tage stilling til som virksomhed eller hvem det nu er der vil lave et Gamification tiltag. Men 
ja, jeg tror den binder ind omkring den psykologi, som folk også bruger omkring nudging. Den 
kan jo bruges til manipulation. Også er det bare op til vedkommende, som implementerer det her, 
at lave en løsning, hvor man siger; etisk så skal vi passe på det her. Vi skal stadig have vores 
[utydeligt] fri vilje, ja. Men nej det er ikke noget jeg gider. Eller når man forklarer begreber, så 
bliver det lidt, wow kan man virkelig bare få mennesker til alt. Og det kan man jo ikke alligevel. 
Mennesker er jo ikke dumme. Så. Nej. Det er noget man bestemt skal have med i sine overvejelser, 
men jeg tror ikke at det er så farligt. 
S: Okay. Nu må jeg lige ser her. Nu arbejder du jo som konsulent, som blandt andet arbejder med 
Gamification, ved du noget om hvordan andre konsulenter vil arbejde med Gamification på? Og 
er der overhovedet særligt mange andre der arbejder med det i Danmark? 
J: Ikke ude. Eller jo det er der. Men det er mere nogle begreber og nogle redskaber. Der hvor det 
virker bedst. Det er der hvor folk i store konsulenthuse, tager nogle kunder ind og laver nogle gode 
cases sammen med dem. En der er en speciale student i Gamification. Nu havde vi ham der Yu-
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Kai Chow inden til foredrag her lige op til jul var det vidst, eller det var i december. Og jeg ved at 
han lige havde været nede ved Lego og lave nogle ting for dem og det er sådan en blanding af at 
han har noget oplæg med, hvad kan Gamification gøre. Det er der i det hele taget flere der har kørt 
flere oplæg med. Lego for så det her, en af verdens førende rådgiver omkring det også skal han 
ligesom gøre det brugbart og håndgribeligt. Han har så udviklet et framework der hedder Octalysis. 
Hvor han på en meget, meget overskuelig måde kan tage de her begreber og tage dem ned i praksis 
anvendelighed. Hvordan kan man skrue på de forskellige elementer og hvad for nogle faktorer kan 
man inddrage. Og det er da mit indtryk, at hvis man vil være konsulent så giver det rigtig meget 
værdi. Eller rigtig meget. Hvis man vil gøre det og rådgive omkring det her, så giver det rigtig 
meget, hvis man kan gøre det håndgribeligt og få det ud og måske blive specialiseret og ja. Inden 
man begynder at lave den forkromede løsning, så tænk hele cirkel systemet igennem. For eksempel 
inddragelse af Octalysis. Ja. 
S: Hvad fremhævede han så, der var vigtigt, når man arbejdede med Gamification? Kan du huske 
det? 
J: Ja han er også inden omkring det med black hat og white hat, at man skal være opmærksom på, 
hvad fremmer de gode elementer, de gode motiverende elementer og komme væk fra de dårlige.  
S: Hvad var det du kaldte det? 
J: Han kalder det black hat og white hat. 
S: Okay. 
(Få det her med i governmentality) J: Og det har han vel intention med omkring, ligesom med 
google, at man kan bruge nogle ting som, hvor man laver noget ordentligt indhold og den viden 
kommer folk frem til at det er ordentligt indhold. Men så kan man også lave alle mulige tricks, 
som folk ikke kan se, men som søgemaskinerne så kan læse. Også kommer folk rent faktisk, eller 
man kommer højere op i søgeresultaterne, men man har faktisk ikke det indhold som folk de 
efterspørger. Så. Black hat er egentlig bare en måde at sige, det er en måde at løse et problem på, 
som egentlig ikke er i orden. 
S: så det er en uetisk måde. 
J: Ja det er rigtigt, faktisk. Det man kan gøre med søgemaskiner, det er, hvis man vil findes på 
ordet Gamification København, så kunne man skrive i bunden af sin hjemmeside, for eksempel, 
med hvid tekst, på en hvis baggrund at det var Gamification, Gamification, Gamification, også på 
den måde øge sin page rank. Jeg tror [utydeligt] i en google søgning. Det kan man ikke se, så det 
irritere dig ikke som læser, men googles robot går stadig ind og kigger, okay, hvad står der i teksten 
per side og den kan ikke se om det er sort eller hvidt. Eller det kunne den ikke, det kan den så godt 
nu. Så man kan ikke gøre det længere, men det var en ikke etisk måde at fremme sin indhold på.  
S: Ja, det lyder lidt. 
J: Det er snyd. 
S: Ja. Det er direkte snyd. 
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J: Ja.  
S: Det var så black hat, hvad så med white hat? Hvad gik det ud på? 
J: Jamen det er så igen, at man opfører sig ordentligt, at man levere noget relevant. Man påvirker 
de gode sider af mennesket. Om det så er altruistiske, at man gerne vil have at, folk skal blive 
lykkelige eller være sammen om noget socialt, sådan nogle ting, altså alle de gode ting ved det.  
S: Ja. Okay. 
J. De gode og de dårlige.  
S: Ja, så har jeg et spørgsmål, som er en lille smule anderledes. Håber du er med på den. 
J: Ja, lad os da prøve. 
S: Hvad ville et interessant spørgsmål være omkring Gamification? og hvordan ville du så selv 
besvare det? 
J: Uhh. Ja, det er da, det er da et vildt sejt spørgsmål. Et spørgsmål til hvem? Altså, til 
vedkommende der skal have en løsning, eller er det til vedkommende som skal have en løsning, 
eller? Hvad tænker du? 
S: Det er mere, hvis du helt selv skulle stille et spørgsmål omkring Gamification, hvad ville et 
interessant spørgsmål om Gamification så være. 
J: Ja. Ja. Vil Gamification overhovedet få sit gode ry igen?  
S: Det er et godt spørgsmål. Hvordan ville du så selv besvare det? Hvad tænker du, at man kunne 
gøre for, at give Gamification sit gode ry igen? 
J: Det ville så være. Det ville være igennem medierne igen. Lidt alla det, at vi prøvede at invitere 
nogle som ikke vidste hvad det var også kommer der jo ikke nogen. Før det ligesom kom op i de 
helt almindelige danske medier. At det her er jo vildt, så. Igennem gode projekter, og gode cases. 
Folk de relaterede både deres eget liv, og deres forretning til andre omkring sig. Så hvis man kan 
lave nogle projekter med virksomheder, eller personer, der minder om dem selv, så synes de at det 
er fedt. En anden måde er at prøve at udbrede kendskabet til alle de fede eksempler, der findes 
ude, også få medierne til at snakke om dem. Så er der jo også, det er jo svært. Det er jo igen den 
der med, at kommer der nogle fede headlines, der trækker nogle klik ind til deres side, så de kan 
sælge nogle annoncer og sådan noget. Medierne er en svær størrelse og kan have heldigvis ikke 
kontrolleres af os jo, eller af politikere, eller af andre. Så. Ja. Kom med nogle flere fede 
Gamification konferencer ville være ret fedt, hvor folk, der ligesom har haft noget med det. Jamen 
som har prøvet det selv og har løst nogle udfordringer med nogle projekter og processer, hvor de 
har brugt nogle elementer der har virket og givet effekt. Efterfulgt af noget workshop omkring, 
hvordan kan man så tage de her konference elementer over på egen forretning. Det ville være fedt 
og så gøre det kæmpe stort, så man simpelthen ikke kan lade være med at skrive om det. Også så 
bare at nævne i den sammenhæng at, hallo, vi ved godt at der er mange der har dårlige eksempler 
derude, vi mener, så at det ikke er eksempler på Gamification. Jeg ved ikke, det er ikke lige til.  
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S: Nej, men det er da i hvert fald en god ide med en større konference. Nu har jeg også set en hel 
del workshops som er begyndt at blive udbudt og med information omkring det, så det er lidt på 
vej.  
J: Ja. 
S. Så jeg håber det fortsætter. 
J: Ja. Det farlige er jo også, at det bliver lidt ligesom en kortslutning i de sociale medier. Nu så jeg 
en LinkedIn tråd den anden dag, der var kommunikationsråd, hvor de diskuterede, hvad, hvordan 
kan man egentlig finde kvalitetskurser til deres medarbejdere. Fordi der netop er så mange der, 
hvordan vælger man de store og sortere de dårlige fra, fordi det. Og det er det samme, man skal 
jo, hvilket vil sige, at der er rigtig mange kurser der pludselig er opstået også skal man ind kigge 
på dem, hvad er det, har det en god track rekord med det, har de gjort det før eller er de ærlige om, 
at de har teorien på plads også søger projekter, eller ja. Flere [utydeligt]. Hvis jeg pludselig. 
Ligesom der er de her sociale medie kurser, jeg kunne godt sætte mig ind ham chefens tankegang 
med, de er jo alle stedet altså. Ja. Så det er, den bider måske i halen igen. 
S: Vi kan i hvert fald håbe, at det mere leder hen til en bredere viden omkring Gamification og de 
fordele der er, forhåbentlig. Men ja du har nok ret i, at der noget af det der er. 
J: En dybere viden måske også. 
S: Ja. Det er klart 
J: For problemet er vel, at man kan bruge det i alverdens forskellige stedet, hvor at dybden måske 
er lidt med til at nogle ting virker bedre nogle stedet. Ja. 
S: Jamen afslutningsvis vil jeg gerne høre om der er andet om Gamification, som du mener er, 
vigtigt for mig at vide for at forstå hvordan Gamification virker? 
J: Oh, så kan jeg læse dit speciale først.  
S: [Griner] 
J: Mere for at sige, at det er svært, det kan jeg jo ikke helt svare på. Det ved jeg ikke endnu. Man 
ved jo ikke engang selv, hvad man ikke ved, men heldigvis, det der med at man skal vide hvad 
man ikke ved og man skal også vide, at der er nogle ting som man ikke ved, at man ikke ved.  
S: Jamen jeg glæder mig til svaret når du har læst mit speciale. 
J: [Griner]. Meget gerne. Er det i øvrigt noget, at man kan få lov at se og sådan noget. 
S: Sagtens, sagtens. Det er ikke noget, der er. Det kan du sagtens også nu, hvor jeg har været ude 
og lave feltarbejde hos jer. Så kan i sagtens få lov til at se det. 
J: Ej, det vil vi gerne.  
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S: Vi kan jo lige snakkes ved, om i vil have det hele eller om jeg skal lave en eller anden form for 
opsummerende. Eller hvad i lige ville være interesseret i. Jeg afleverer her den 29. april, så kan vi 
lige snakkes sammen efter det og finde ud af hvor meget af det i kunne tænke jer, og hvordan og 
hvorledes.  
J: Ja, det kunne også være spændende hvis du havde noget. Det er kun dig ikke? 
S: Jo det er kun mig.  
J: Kun dig. Det ville være vildt, hvis du havde en masse fed teori med, som vi ikke lige havde 
tænkt eller har adgang til eller ja. Vi kan også lave en bagkant af det, vi kan lave et oplæg, for 
vores medlemmer, der hedder teoretisk Gamification og praktisk gennemførelse eller sådan noget. 
Så kan vi tage de helt nye teoretiske perspektiver på det også koble det op på nogle af vores 
projekter eller et eller andet. 
S: Det ville være rigtig fedt. 
J: Vi kunne også videreudvikle det der kortspil, som stadig er i beta.  
S: Ja, det kunne være virkelig interessant. Jeg fokuserer jo på to sider af det, det med læring også 
en disciplinering af det – altså den del med omformningen af personligheden. Blandt andet det 
hende psykologen var skræmt over. Jeg fokuserer rent faktisk på den også rent teoretisk, går ind 
og kigger på hvad er det egentlig Gamification kan gøre, igennem de mekanismer, som ligger 
inden i det. Der kommer i hvert fald en teoretisk del af det også med, personlighedsændringen og 
den del.  
J: Det vil jeg glæde mig til at læse, helt vildt. 
S: Jeg håber i hvert fald at det bliver godt [griner]. Indtil videre ser det i hvert fald fint ud, jeg er i 
hvert forholdsvis tilfreds. Så det må jeg jo håbe at i også bliver.  
J: Det er heldigvis ikke os der skal give karakter jo [griner] 
S: Det er jo rigtigt. 
J: Det har været sjovt at lave og sådan noget? 
S: Ja rigtig meget, virkelig spændende. Selvfølgelig har man jo perioder, hvor man lige er, lidt 
nede i kulkælderen. Sådan er det jo altid når man sidder alene på et større projekt. 
J: Det er sjovt, man har virkelig nogle ture op og ned. 
S: Rigtig meget, men så finder man lige noget igen, som lige gør at man tænker, nu har jeg fat i 
det spændende igen. Nu er det interessant. Så det er lige, at sådan ja. Lige slå koldt vand i blodet 
når man har de dårlige perioder og kører videre på de gode, når man er inden i en god stime. 
J: Ja, og det er jo også. Det kan jeg i hvert fald huske, det er jo også på produktiviteten, har man 
lige pludselig endelig kommet frem til noget som er helt vildt nyt og spændende. Det kan også 
være ved de kedelige afsnit, nu har man endelig fået skrevet halvdelene, metodeafsnittet eller få 
skrevet alle interviewsene rene, det er jo ikke noget der er vildt spændende.  
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S: Nej nej. Men det kan producere noget spændende i sidste ende. 
J: Ja. Det er jo ikke så sjovt. 
S: Det gælder om at komme igennem nogle af de lidt sjovere passager, når man er gået lidt i stå 
med det hele. 
J: Men held og lykke med slutningen. [Vi snakker lidt videre omkring hans speciale og det at 
arbejde på et større projekt, hvor meget man kan presse sin krop, uden for record]. Dem jeg sad 
med i sin tid, ved ikke hvad de laver nu, men det kunne være sjovt at Gamificere deres eksamen 
eller specialeproces.  
S: Ja det ville være rigtig interessant. 
J: Det der med, det godt være det kun er mig, men man kan gøre det lidt mere socialt og... 
S: Ja, gøre det til en fælles proces. Fordi når man sidder og skriver alene, så er det lidt frustrerende 
nogle gange fordi man sidder helt alene og man har svært ved at finde sparringspartnere. Så det 
ville være ret fedt, hvis man kunne Gamificere det. Gøre det til et speciale spil, eller noget i den 
stil og man kunne kommunikere med hinanden over den her Gamification platform. 
J: Ja. Det kunne være fedt. Det er jo det der med, hvis man lige skal ind og have et eller andet, så 
skal man ind og fange de andre på facebook, eller mail, eller sms, også når man kommer ud af det, 
så mister man fokus ikke? Så har man pludselig lige brugt en time på sms’er, eller mails frem og 
tilbage. Ja, hov jeg manglede lige en tankestreg til specialet. 
S: Ja, så hvis man ligesom kunne gøre det til en spilplatform, så kunne man følge med i de andres 
udvikling, men også udveksle viden og ideer. Man kunne slå en problematik op, som man sidder 
med på den her platform, også kunne folk diskutere det og på den måde får man også selv viden 
fra mange andre. 
J: Helt vildt! Og folk for så mulighed for at kunne byde ind med fede ting og man kan vurdere 
hinandens svar. Ja også ligesom sige, jeg har afleveret specialet til 7 eller 10, men til gengæld har 
jeg fået point til at se at jeg har hjulpet 6-7 andre med deres speciale, samtidig med at jeg selv har 
siddet med det.  
S: Det kunne være ret interessant. Man kunne jo så gøre det, at vejlederne også var en del af det, 
så de også kunne følge med i deres studerendes udvikling, men også kunne nemmere kommunikere 
med forskellige studerende. Og så kunne man få indspark fra forskellige i stedet for kun sin egen 
speciale vejleder. 
J: Uhh, det ville være så fedt. Det ville være fedt! 
S: Det ville være rigtig fedt! For der jo nogle gange hvor ens speciale vejleder jo måske, ikke helt 
lige har et bud på emnet eller lignende, også kan de andre måske komme ind med en god ide eller 
forslag.  
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J: Ja, det kunne måske også hjælpe til at øge faglighed imellem kollegaerne. Hjælper du rent faktisk 
de studerende, ved du noget, selvfølgelig gør du det, men stiller du dig også til rådighed for de 
studerende.  
S: Ja, så kan de også få ranking og stige, så og sige, i graderne.  
J: Uh, det lyder dejligt. Lad os gøre det. 
S: Ja, lad os gøre det. Det ville da være vildt fedt. 
J: Ja det ville det. Et eksempel i den sammenhæng er jo det der Kaplan University, som gjorde det 
i forbindelse med et obligatorisk datalogi fag, hvor der et stort fravalg. Folk skulle rent faktisk tage 
det, men det var ikke nødvendigvis noget de skulle bruge i deres videre forløb, i deres videre 
uddannelse også gjorde de det, at de gjorde det mere socialt og inddrog nogle af de her 
Gamification teknikker, som ligesom gjorde at, at man kunne hjælpe hinanden og man kunne 
spørge om hjælp, og løse quizzer sammen og sådan noget.  
S: Sejt. Forøgede det så.  
J: Det var nogle ret gode tal faktisk. Gennemførelsen raten steg med 15%, 85% tog additional 
quizzes inden for emnerne, altså de engagerede sig faktisk mere i det stof som de skulle igennem, 
selvom det bare var noget obligatorisk. 
S: Det er virkelig interessant, er det noget du rent faktisk har liggende eller? 
J: Tror man kan finde data på nettet. Det er K-A-P-LA-N. Kaplan University og Gamificaton case, 
så tror jeg den kommer i lidt forskellige sammenhænge. 
S: Det må jeg lige prøve og undersøge. Det ville være fedt at kunne få nogle data på det. Men ja, 
så ved vi i hvert fald hvad vi skal lave i fremtiden. En gamification platform til specialestuderende. 
J: Ja, når du er færdig med det her, så må vi hellere lave et projekt der også kan give lidt brød på 
bordet. Jamen også det der med at folk committer sig i forhold til hinanden. Yes, jeg skriver 
speciale, sidder med det alene, jeg er jo kun forpligtet i forhold til mig selv. Hvis man kan få den 
koblet op til i forhold til, okay, vi skal møde ind, 5 dage om ugen, vi skal sidde og skrive sådan 
cirka, 8 timer om dagen i hvert fald. Så kan man ligesom tjekke ind om morgenen, og dem som så 
ikke er tjekket ind, så er man gensidigt forpligtet i forhold til hinanden eller i hold for eksempel. 
(Det med ansvarlig overfor sig selv, tænk selvledelse/selvrealisering i diskussionen) S: Altså, ja 
for eksempel vi bliver vejledt i klynger, altså jeg skriver alene, men jeg bliver vejledt sammen med 
to andre, som skriver om to andre emner, det kunne have været ret interessant, hvis vi så kunne 
have lavet et hold inden på den her gamification platform og ligesom, holde hinanden op på når vi 
vores deadlines, hvor lang tid arbejder vi om dagen, sådan nogle ting. Det tror jeg virkelig ville 
hjælpe, for det der er svært ved at skrive alene at man kun er ansvarlig overfor sig selv. Nogle 
gange er det svært at hanke op i sig selv også.  
J: Ja, for jeg havde da lagt sådan en hel plan over, hvad der ligesom skulle løses i hvilke uger og 
sådan nogle ting, og når den skrider, så er man altså på den. Også skubber den ligesom alting. 
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S: Det er nemlig det og det sker cirka hele tiden, fordi så sidder man måske lidt for lang tid fast i 
et metodeafsnit, som egentlig skulle have været færdigt, men samtidig er det lidt, det er jo kun mig 
selv der egentlig sætter deadlines, så det. 
J: Ja også har man den ligesom hvornår er det egentlig det bliver færdigt. 
S: Det kunne være en ret interessant vinkel på specialeskrivning og Gamification. Det tror jeg da 
klart ville virke.  
J: Det kunne da være et perspektiv til ja. Skal i fremlægge projektet? 
S: Ja jeg skal op og forsvare. Det andet bliver lidt en tom følelse af manglende afslutning på en 
eller anden måde. 
J: Ja, det er jo fedt at komme op og være i dialog med censor og eksaminator. 
S: Ja, det er nemlig også det jeg tænker. Ja, kom op og høre hvad er det egentlig de tænker, i stedet 
for bare at få en karakter. Så sidde og diskutere det, det vil jeg i hvert fald gerne.  
J: Det kan jeg godt forstå.  
S: Ja. 
J: Simone, du må endelig sige til, jeg ved jeg er lidt langsom til at svare på mails og sådan noget, 
men send dem endelig afsted hvis der er noget. Så svarer jeg på alt det jeg kan.  
S: Ja, jeg har måske nogle op følgende spørgsmål når jeg har fået skrevet interviewet ind. Men jeg 
sender i hvert fald, hvis jeg har noget. Og så må vi lige snakkes ved når jeg nærmere mig 
afleveringsdato, i forhold til hvad i ville være interesseret i.  
J: Jo tak, meget gerne. 
S: Tusind tak fordi du havde tid i dag, det var rigtig fedt. 
J: Jeg er glad for at vi endelig fik det til at lykkes. 
S: Det er jeg også. Det er godt.  
J. God arbejdslyst. 
S: Jo tak, og i lige måde. Og god weekend når du kommer dertil. 
J: Tak, i lige måde.  
S: Hej hej. 
J: Hej hej.  
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Bilag 3 – Interviewguide Forsker 
Spørgsmål: 
1. Hvad indebærer dit arbejde som forsker? 
 
2. Hvordan vil en normal arbejdsdag for dig se ud? 
 
3. Hvorfor blev du interesseret i spildesign og spilteori? 
 
a. Hvad er forskellen mellem spilteori og Gamification? 
 
b. Hvilken udvikling mener du, at Gamification har taget? Kan du beskrive hvordan brugen 
af dette har taget på arbejdsmarkedet? 
 
4. Hvilke fordele og ulemper ser du ved brugen af Gamification?  
a. Kan du give nogle eksempler på, hvordan du ser disse fordele og ulemper komme til 
udtryk? 
 
5. Mange har beskrevet Gamification som et marketing fænomen, hvad tænker du om det?  
 
a. Vil du mene, at Gamification kan bruges til at optimere læring for medarbejderne eller 
er det mere et flof ord? 
 
6. Hvorfor tror du, at Gamification er blevet et værktøj brugt af virksomheder i dag? Er det på 
grund af samfundets udvikling, et nyt fokus fra virksomhedernes side i forhold til deres 
medarbejdere eller?  
 
7. Jeg er interesseret i gamification i forhold til andre læringstilgange – hvordan vil du mene, at 
Gamification adskiller sig og er ens med andre?  
 
a. Kan du forklare nærmere om hvordan du tænker, at gamification kan påvirke 
medarbejdernes læringsproces? 
 
8. Hvordan ville andre forskere, med fokus på læring, arbejde med Gamification på? Hvad tror du, 
at de tænker om brugen af denne tilgang? 
 
9. Hvad ville et interessant spørgsmål omkring Gamification være? Kan du selv komme med et svar 
på dette? 
 
10. Er der andet om Gamification og læring, som du mener, er vigtigt for mig at vide for at forstå 
hvordan gamification virker? Kom gerne med forklaringer og/eller eksempler 
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Bilag 4 – Transskribering af interview med forsker 
S: Ja, som sagt vil jeg gerne tale med dig omkring hvad du arbejder med spilteori og du mener, det 
kan gøre og der vil jeg gerne høre helt overordnet til at starte med, om dit arbejder som forsker og 
hvad det indebærer? Hvad du laver i dagligdagen? 
T: Jeg underviser. Retter opgaver. Hvad laver jeg ellers? Det jeg arbejder med, det er spil i den 
kompetenceudvikling som sker på arbejdspladser. Jeg interesser mig for eksempel for hvordan vi 
kan udvikle forandringsledelse og hvordan kan man bruge spil til at konceptualiserer folks liv. Jeg 
bruger spil i ledertræning, i forskellige former for medarbejderudvikling. Jeg bruger spil i forhold 
til taktiske processer og jeg bruger spil i forhold til…. Det sted hvor at jeg bruger spil, det er der 
hvor jeg har nogen som kan lærer et eller andet, hvor jeg har nogen som skal lærer noget også kan 
jeg hive ind til at hjælpe dem med det. Og det jeg så bruger spillet til, det er til at give nogle 
deltagere en operationelforståelse. Kender du det når man bliver præsenteret for en eller anden 
teori, [uforståeligt] han siger at der er tre former for modstand mod forandringer. Dem kan kalde 
jeg forstår det ikke, jeg kan ikke lide det og en der hedder jeg kan ikke lide dig. Også snakker man 
som konsulent lidt videre om det også opnår folk en teoretisk forståelse. Det jeg gerne vil give folk 
er en operationel forståelse, og ikke bare teoretisk. Man siger at et sted mellem 80-90 % af al 
kompetenceudvikling man smider i medarbejdere i dag er spildt. Folk går hjem, det er fredag 
eftermiddag, de har været på kursus, de sprængt fuld med ideer, når de møder på arbejde om 
mandagen, så er noget af energien gået af ballonen og hverdagen rammer, kollegaerne siger at det 
har vi altid gjort, nu skal du ikke komme her og ændre det. Den viden som kommer fra kurset 
bliver aldrig rigtig omsat, den bliver aldrig rigtig brugt. Og det synes jeg er ærgerligt, så det jeg 
gør det er at, jeg prøver at favne det vi kalder transfer i forhold til at bruge det med at det ikke skal 
være tre teoretiske pointer som dem fra før, det skal være en operationel forståelse, hvordan kan 
jeg når jeg ser på mennesker i en forhandlingsproces gennemtænke de tre fænomener og handle 
efter dem. Også arbejder jeg med spil til at gennemtænke, hvad skal jeg gøre når jeg kommer hjem. 
Jeg arbejder ikke særlig meget med innovation, en af de ting som jeg kom, eller som jeg er meget 
berygtet for at sige her for et par år siden er, at jeg ikke mener at læringsspil skal være sjove, 
realistiske eller indholdsfrie. 
S: Hvordan det? Og hvorfor det? 
T: Hvorfor det? Det første problem er, at hvis vi gør dem sjove har vi en antagelse om at folk 
spiller dem for fornøjelsens skyld. Det gør at spildesigner skal vælge mellem skal det her spil være 
læringsorienteret eller skal det underholde også glider man over i underholdende også glider 
læringsværdien af det. Det næste er at hvis man ser på, hvordan lærer voksne mennesker egentlig, 
så lærer de ikke ved at blive eksponeret for viden, som de tre pointer jeg hev frem før, det er ikke 
det folk lærer særlig meget af når vi taler voksne mennesker og når vi taler medarbejdere, det vi 
lærer noget af, det er at reflektere over det. Og hvis man skaber engagerende processer, du har 
garanteret set på spil teori og design, så skriver man jo allerede tilbage i 75, at det første der slukker 
når folk træder ind i en flow proces, det er refleksionen og når det er den primære kilde til når 
voksne mennesker skal lærer, jamen så, så er det et problem. Så hvis vi gør dem for underholdende 
så er det en fed oplevelse, men får vi lært de her deltagere det de kom for at lærer. [utydeligt] det 
næste vi så kommer til er den her diskussion med, hvis vi bare propper så meget viden ned i det 
her spil, hvis tager alle teorierne og alle bøger og ligger ned i det, så får jeg antaget at de her spil, 
der skal lærer dig det du skal lærer. Og så spiller vi spillet også er det overstået også har vi lært 
det, så glemmer vi alt det som vi faktisk har designet rundt om, hvad er det for en teori 
79 
 
argumentation vi skal følge, efter det her hvad er det for nogle gruppe diskussioner, hvad er det 
for nogle diskussioner, hvad er det for nogle andre vi faktisk acceptere som skal omgive spillet. 
Og hvis folk så træder ind i spillet og går i flow, hvad er det så for noget ekstra der skal til for at 
det her rent faktisk fungere. Så hvis vi tager spillet som indholdsrigt, så taber vi ligesom pointen 
for hvordan skal den her læreproces egentlig fungere. Det sidste det her med at det skal være 
realistisk, årh det har jeg diskuteret med mange forskellige mennesker. [Forskernavn utydeligt] 
mener, at man skal lave de her epstemiske spil, der er så detaljemættede at vi kan blive ved med 
at grave i dem. De spil jeg har set på til voksne mennesker, de kan ikke leve op til det her, 
[utydeligt], hvis du skal går fra et urealistisk til et realistisk spil design ofte så begynder folk at 
lede efter detaljer og hvis du mener det skal være realistisk, så kommer de vigtige pointer ofte til 
at drukne i alt muligt andet. Allerede tilbage i 60’erne begynder man at se på hvordan spil egentlig 
bare skulle opstille nogle stiliserede pointer også kunne man egentlig bare selv fylde sit eget 
indhold ind, da disse som handler om IKEA er måske ikke skide interessant for andre. Så lad også 
tage nogle stiliserede principper, lad os lave en åben ramme som folk kan komme deres egen viden 
ind i også droppe ambitionen om at gøre det realistisk. Lad os hellere lave nogle felter, og bedre 
didaktiske processer for folk og et bedre målrettet indhold fremfor at gøre det realistisk. Og der 
hvor jeg er på vej henad det er, jeg arbejder med metaforer.  
S: I hvilken forstand? 
T: Det er metafor for et spildesign, jeg interessere mig for hvad er det for en metafor spillet er 
baseret på. Der hvor jeg er nået til lige nu, det er at jeg har det her blik, der er en metafor og den 
bekræfter den teori, her er den metafor mere og den bekræfter den her teori. Meget de eksempler 
hvor at der er nogle spil som rent faktisk burde fungere, som rent faktisk ikke har en stærk bærende 
metafor, men det ser ud til at de spil er virkelig effektive, er effektive fordi de tager og udstyrer 
deltagerne med en metafor, som de kan bruge. 
S: Kan du komme med et eksempel? 
T: Ja. Jeg har taget det her med. Det her er Mindsetter. Det her et eksempel på [utydeligt – i gang 
med at tage et fysisk spil frem]. Det er her et eksempel på en forandringsproces i stedet for at tænke 
forandringsprocessen som starter og slutter, så prøve riv her at afspejle en forandringsproces, som 
en cirkulærproces, hvor man skal hele vejen rundt [brættet er lavet som en rund cirkel med 
forskellige spor, som alle har forskellige felter hele vejen rundt. Der ligger en metafor i det. Man 
har et eller andet projekt som skal hele vejen rundt. Det ser sådan ud [sætter en figur på brættet]. 
Det er illustreret her som en båd, fordi at projektet ikke er noget i sig selv, vi er nødt til at have 
nogle medarbejdere med. Så her har jeg en masse medarbejdere [tager små figurer frem], det er 
medarbejder i dag, som vi skal have med på projektet for at projektet lykkes. [sætter figurerne, 
som illustrere medarbejderne i båden, som illustrere projektet] Undervejs kan de her medarbejdere 
blive sure. Hvis man præsentere noget overfor folk og de ser det forstår jeg ikke. Så kan de stå af 
og stå ved siden af båden. Desto længere de stiller sig ud på sidelinjen desto mere besværlige bliver 
det at få dem med i projektet igen [projektbåden er på den yderste cirkel, når medarbejderne ikke 
forstår det bevæger de sig længere væk fra båden]. 
S: Fordi de kommer længere væk fra båden? 
T: Ja, fordi på den ene led komme de ud i de tre tidligere marveriske niveauer: jeg forstår det ikke, 
jeg kan ikke lide det og her står der så jeg har ikke tillid til dig, den er så formuleret anderledes. 
Og projektet, eller båden her, den sejler bare videre, den forsætter igennem projektplanen. Også 
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bliver de her efterladt [har fjernet tre af medarbejderfigurerne fra båden]. Nu er der kun en enkelt 
tilbage [peger på figuren i båden]. Det er et eksempel på en metafor. Det er et sprog som vi kan 
overdrage fra organisationen også ned. De kan bruge dem analytisk. Det her er den nye version, 
den anden version den er tæt på noget mere [utydeligt]. Så sidder folk i nogle grupper og kører 
hver deres gruppe og deres projekt og de skal så igennem nogle begivenheder og prøve at fører 
deres projekt fremad, samtidig med at de finder, hvordan kan reducere modstand og hvordan får 
vi fanget dem som ikke kan lide projektet, dem som ikke forstår det, når jeg så ikke har noget 
modstand, hvordan får jeg dem så med i processen, hvordan får jeg dem fremad i processen. Og 
hvordan undgår jeg dem som er her står af undervejs. Så spiller man det her store gulvspil, som 
giver en operationel forståelse af teorien. Og her efterfølgende, så sætter man sig i endnu mindre 
grupper også vil jeg for eksempel interview dig, hvad er det for et forandringsprojekt du skal i 
gang med, ja men det handler om det her. Okay. Hvilke aktører er med? Der er dem her også er 
der en over fra den anden afdeling, også er der en boss her, sjovt nok, [sætter figurer i båden 
samtidig med at han opremser dem der er med i forandringsprojektet]. Også vil jeg interviewe dig 
og spørge, hvad skal der til her, hvor er vi i processen. Er vi ved det som Kotter [change 
management] kalder at vi skal skabe en følelse af nødvendighed, og ja så kan jeg bruge det her til 
at interviewe dig sådan så du ligger en plan for hvad er det du skal når du kommer hjem. Hvad er 
det at planlægge, hvad søren er det egentlig vi skal. Der er masser af metaforer her, der er 
bevægelses metaforer, der er [utydeligt] skibsmetafor, der er passion metafor, der er forholdet 
mellem her er chefen, chefen her har faktisk ikke forstået at det her er nødvendigt og projektet 
fiser derudaf. Det er et eksempel på en metafor. En samlende metafor. Så det er der jeg er på vej 
hen. 
S: Kan du beskrive det, altså i hvilken sammenhæng du har brugt det her? Med hvilke mennesker, 
hvilke typer? 
T: Det her bruger jeg i forhold til studerende. Det er det jeg har fået lov til bruge det her til. Det 
liver brugt på mellemleder niveau. I Kina, Indien. Der er en kinesisk version, en indisk version, en 
spansk version, og der er en tysk. Selvfølgelig nogle engelske versioner. Jeg har ikke helt styr på 
hvor virksomhederne bruger dem. Men det bliver brugt sådan cirka dagligt. Der er en model for at 
man overdrager det til konsulenter også kører det videre. Det her er et materiale man køber. Og 
man så får lov til at arbejde med. Det handler om at undervise i dels projektledelse, altså hvordan 
leder jeg mit projekt og hvordan håndtere jeg modstand mod forandring i projektet. Så det er i 
forhold til organisationsforandring. Du kan både bruge det som et optimizing our value tool, hvor 
de prøver at præsentere vores medarbejdere vores muligheder. De kan også bruge det i forhold til 
leder, mellem leder, der skal i gang med at organisere, hvad er det for en kronik der er. 
S: Okay. Hvilke oplevelser har du så haft, når folk har prøvet spillet? Hvordan reagere de på det? 
Synes de det er godt, skidt? 
T: Det er desværre ikke det det drejer sig om, jeg spørger aldrig kunne i lide det, var det sjovt. Så 
er vi nede i Kirk Patricks 1. niveau om det var en god oplevelse. Jeg spørger altid til, hvad er det 
for nogle pointer i tager med herfra. Hvad er det for nogle projekter i tager med. Og der har de 
altid travlt. De vil altid sige, jamen jeg skal hjem og gøre det her. Nu ved jeg hvordan det her 
fungere. Og hvis du så spørger dem en måneds tid senere, så. Ikke så meget i forhold til det her 
spil, men i forhold til andre, har jeg konstateret at de faktisk tager sprogbruget til sig.  
S: På hvilken måde? 
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T: Når de taler om deres projekt, så begynder de at bruge metaforen når de fortæller om deres 
forandringsprojekt. Så den her operationelle model den sætter sig fast, og det er det metaforer skal. 
De skal være sådan, som sætter sig fast og repræsenterer. Som bliver ved med at stå for forståelsen. 
Men som på den ene side er lukket, altså her er det en cirkel model, der er nogle figurer og nogle 
brikker og nogle skilte. Men det er også åbent, og du kan tage dit projekt og sætte det ind i 
modellen. Hvis du skal have det i forhold til Gamification så, hvad er det du skal være opmærksom 
på.  
S: nu hvor du selv nævner Gamification, så er der noget jeg godt kunne tænke mig at høre noget 
mere om. Hvad er forskellen mellem spilteori og Gamification, hvor er adskillelserne og hvor er 
de måske mere sammenlignelige? 
T: Du får forvirret mig når du siger spilteori. Hvor tænker du henad når du siger spilteori? 
S: Jeg vil gerne høre hvor du tænker henad når jeg siger spilteori? Hvad er det der gør at jeg 
forvirrer dig? 
T: Det fordi at spilteori er faktisk en økonomisk teori og jeg savner måske et rigtig godt ord for at 
forstå det at spille. Nu tænker jeg lidt over det med, hvad er det jeg vil kendetegne som forskellen. 
Jeg tror at den forståelse jeg har af Gamification er, og du må rette mig hvis jeg tager fejl, er at den 
går på adfærdsjustering. At det er en teknik til adfærdsjustering igennem nogle processer. Hvor 
jeg bruger i højere grad spillene på et forståelsesniveau. Ikke at det overhovedet ikke har 
indflydelse på adfærd, det er med. Men jeg prøver at give dem nogle anvendelige og mere og ja 
en mere operationel forståelse. Og som jeg opfatter det mine kollegaer fortæller at de arbejder med 
Gamification. Den del af det som jeg kender til handler om at kigge på, hvor man gør det til en 
tragt, hvor man ser på det selv og man spiller med sig selv. For eksempelvis opfordrer Skoda 
løbende i deres sprog og reklamer. Hvor de foreslår ruter jeg allerede har taget engang. For at 
opfordre til, at man tager en kendt distance og så sætter man en, ikke en skridttæller, men den der 
måler hvor meget benzin bruger jeg. Tænd for den også kør og konkurrer med dig selv om hvor 
lavt niveau af benzin du kan bruge. Det er et eksempel på Gamification. Så har vi en årlig 
konkurrence, som handler om, hvilken gruppe cykler mest i løbet af en måned. Hvor mange gange 
cykler du på arbejde. Og får point for det. Jeg tror faktisk at Stinne [underviser i Gamification], da 
hun kørte sit kursus sidste år, det vi kalder et afløsningskursus. Hvor man ikke skal til eksamen 
men man består igennem nogle aktiviteter. Hvor hun så valgte at give point for nogle forskellige 
aktiviteter. Du dukkede op, du får så mange point, du afleverede den her opgave, du får så mange 
point, du har læst, du får så mange point. Når man havde et vidst antal point, så er man så bestået. 
Om det er motivation ved jeg ikke helt. 
S: Der er meget i Gamification, som er adfærdsregulerende, men der er også mange måder at forstå 
det på og jeg tror det er der, hvor jeg siger spilteori, det er lidt den anden side af det, og nogle af 
de elementer som du fremhæver, blandt andet er inden under det, hvor Gamification kan meget 
hurtigt blive kørt ned til at være leaderboards, point, og sådan hvis du gør det her, så får du det her, 
men der er også nogle andre teknikker der ligger inden bagved det. Og det er derfor jeg også siger 
ord som spilteori. Det er for at få den anden side med, fordi Gamification også kan det. [Vi flytter 
os fra et rum til et andet, da andre professorer kom ind og skulle bruge det, optager herefter 
samtalen om Gamification igen. T spørger du var ved at sige noget om Gamification?] Det er 
ligesom at få åbnet bredden af det op også, fordi at når man siger Gamification, så er der mange af 
dem jeg har snakket med, de siger med det samme ja point, leaderboards, og grunden til jeg siger 
et ord som spilteori, det er for at brede det ud og prøve at løsne lidt op for forståelsen. Det var også 
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derfor jeg spurgte hvad det var som forvirrede dig, og jeg er blevet mere med på hvorfor, at du 
blev forvirret.  
T: Med hensyn til Gamification, man kan lave sådan en google search, hvor man kan se hvor meget 
dykker det op i søgningen. Fra 2009 der er det 0, øhm. Leif Sørensen som udbyder det her spil 
[mindsetter]. Hvad var det jeg tænkte. Nej, jeg starter et andet sted. Spillet Mindsetter bliver udbudt 
af nogle konsulenter. Og konsulenter er sådan nogle folk der begynder at kede sig, og tænker nu 
vil jeg gerne lave noget andet, nu gider jeg ikke spille det her spil hver anden dag. Hver anden dag 
jeg er ude og leverer. [utydeligt]. Det er kedeligt. De er meget hurtigt sultne efter noget andet. Det 
er ikke altid at det holder ved lige så lang tid, så går de videre igen på en anden måde. Og det jeg 
hører er at det er federe at arbejde med Gamification end bare spil. Og det er fordi de hellere vil 
være med til at designe nogle processer henover, henover en stor række af initiativer i 
virksomheder. Det kan både være i den forandringsproces hvor at vi skal lærer nogle teorier for at 
kunne lave noget andet, eller det kan være en træningsproces der hedder, hvordan er vores værdier 
faktisk. Den skal vi have lært til denne her kommune, så gamifier vi den proces, til noget som 
[utydeligt]. Der kom så pludseligt interesse for Gamification. Det vil vi gerne. Jeg ved ikke rigtig 
hvor den blev af om den [interessen] stadigvæk kører. 
S: Jeg ved i hvert at noget af buzzen omkring Gamification stadig kører, og der er rigtig mange 
der er interesseret i at bruge det. Men sådan som det ser ud lige nu, og dem der sådan virkelig kører 
det igennem i dag, og anvender det er, og det jeg kunne researche mig frem til, Innovation Lab, de 
udbyder rigtig mange forskellige tilgange. Og der er mange virksomheder stadig gerne vil have 
det, men mange af dem er nede på det der [niveau], hvor der noget med leaderboards, der er noget 
med point og de [Innovation Lab] prøver at åbne lidt mere op for det, og bruger blandt andet også 
fysiske spil, selvom det stadig er en Gamification tilgang. 
T: Det er det jeg kalder analoge spil. Analoge og digitale. Der findes også blendede former, 
primært til den store version [en version hvor deltagerne selv fungere som brikker] af det spil som 
ligger derude [mindsetter]. De sælger den der kasse engang, det koster så og så meget plus moms. 
Det store spil det blev udbudt af Workz, som jeg ikke ved om du kender. De har sådan en digital 
version. Så har man en masse options, og så vælger man så den ene. Som gruppe så tager man den 
der tekst som. Så tager man så den og åbner den og står der bare hvad man skal gøre. Så kommer 
man til, at man gør det, det er for at man [utydeligt]. Sådan så når en konsulent gerne vil bruge 
spillet, så skal konsulenten gide det engangsbeløb det koster. Det koster et vidst antal kroner. Så 
har man fundet ud af, at det er meget nemmere at køre det som en computer, en computer som er 
delt af en gruppe, som har en computer licens på. Så der er ikke nogen der sidder og åbner små 
låger [for at få et svar] og det med, man sidder fikseret rundt om en computer, og den giver så 
feedbacken og når gruppen sidder og diskutere, så sidder de og bladre, så tager vi opgave nummer 
fire, er alle enige? Okay, det gør vi. Så taster de den ind, så kommer der et output og så får de lov 
til at sidde og konferer. Og når man så når nogle bestemte punkter, så tager man fat i konsulenten 
og siger når hvad har i brugt tiden på. Hvad er jeres udfordringer, hvad er jeres strategi. Der ser 
jeg igen og igen forskellen mellem det analoge og det digitale materiale. Hvor det digitale er rigtig 
godt til at give meget præcist feedback. 
S: I hvilken forstand? 
T: Den figur hører til derovre, den figur hører til derovre, og det her initiativ får nu 94, nej 
undskyld. Det her initiativ er rigtig godt til det og det her initiativ er rigtig godt til det og ikke så 
godt til det. Hvis det er bagsiden af en julekalender du åbner, så skal de selv sidde og læse, hvis 
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nogle står i felt nummer 2, det har vi, så skal de flyttes til felt nummer 1. okay så skal vi gøre det. 
Det er noget rod. Computeren er ikke så interaktiv. 
S: Det kan jeg godt se. Du sagde også at det havde noget at gøre med, at man også rent penge eller 
økonomisk, at man fik, hver eneste gang at folk skulle købe noget så kunne man tjene nogle flere 
penge, men tror du der er en anden side til det også. Nu har jeg talt med Peter Hagedorn ude fra 
RUC. Som blandt andet har lavet noget med Tzatziki spil, hvor han sagde at han tænkte, at det 
fysiske side af det var rigtig vigtigt, så man kunne mærke på egen krop. Tænker du at det er derfor 
man stadig har det analogiske med eller? 
T: Det er fordi det er dialog opdelt. Det er en ting jeg kommer lidt inden for, det er didaktisk. 
[utydeligt]. Det vil alle sige ikke. At man lærer ikke særlig meget af [utydeligt]. Man kan lærer 
rigtig meget af, at bruge et inspirationsobjekt. Vi bruger det som et diskussionsobjekt til at styre 
nogle diskussioner rundt om. Den her lille bevægelse, hvor vi beslutter for at den her handling gør, 
men så åbner man og læser feedbacken også spiller man noget andet. Man lærer utroligt meget af 
diskussionen rundt om. Og man, især at have nogle diskussioner henover en computerskærm. Den 
her fornemmelige af at flytter på brikkerne og finder en videre gå hen og den her brik står rigtig, 
rigtig godt også bliver jeg nødt til at rejse mig og flytte den her over. Det giver en anden 
indkodning, det giver en visuel oplevelse. Og du oplever at du interagere med metaforen. Og det 
er også sjovt at folk de har en computerskærm hvor de har en prik eller et bogstav, hvor der bliver 
skrevet eller peget på, men her der kan bare pege på den brik her. 
S: Fysisk rører den? 
T: Ja, fysisk. Rigtig mange spil udbydere har rigtig mange materialer. De nyeste versioner er dem 
som er lavet i lakeret træ. De er super billige og de vejer ikke noget og de går igennem en 
metaldetektor i flyet. Den tidligere version det var fraset stål. Fantastisk lækre brikker at føle på, 
men altså mega tunge. Tror de kostede 40 kroner plus moms pr brik, [utydeligt]. Det var et helvede 
at have dem i flyvemaskinen, fordi at de bibbede når man skulle ind og hvad er det der. Jeg havde 
engang en version i metal, men det forsvandt. Det kostede næsten 36.000.  
T: Workz har været rigtig glade for opstålet pbc, sådan lidt hårde brikker der ikke rigtig vejer 
noget, så har man diskussion hvad har brikken af plads. Så kiggede man mod andre materialer. 
Oplevelsen af at have noget i hånden er jo også en oplevelse i sig selv, i forhold til [utydeligt]. Og 
den er også sjov. Jeg kan godt køre en spillignende proces. Det er meget lige [utydeligt] på et 
stykke papir og med en blyant. Men det bliver bare slet ikke taget seriøst. Men sådan nogle poker 
jetoner, rigtige poker jetoner. De vejer ikke så meget, men de vejer lidt. Allerede der tages det lidt 
mere seriøst. Og det er noget med, hvad er det for et publikum man kommer ud til virker det jeg 
kommer med eller virker det ikke. [utydeligt] 
S: Nu vil jeg lige hoppe hen til et nyt spørgsmål. Nu har vi lidt løbende været inde på det, for 
eksempel da vi var inde på det med buzzen. På arbejdsmarkedet her i Danmark er der flere 
konsulentfirmaer, som begynder at interesserer sig for Gamification og jeg kunne godt tænke mig 
at hører, om du havde nogle tanker omkring, hvorfor det her er sket? Hvad er det egentlig der har 
udviklet sig i vores samfund eller i virksomheden, der gør, at de er blevet interesseret i brugen af 
spil.  
T: Du får en fra hoften fra mig først. Jeg tror, at der har været et pull og et push. Der har været et 
pull fra organisationerne der handler om, at de ansætter unge mennesker, som er motiveret af det 
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her. Det må vi kunne udnytte på en eller anden måde. Den anden side i Danmark har været, at der 
har været et ret stort spil miljø, der har været et brætspil miljø, centreret omkring brætspil 
forummer, et afsæt i Århus og et i København, som hver især har samlet sig om det her må vi 
udbyde på en eller anden måde [utydeligt]. Hvor sideløbende af de folk der har taget uddannelser 
og har interesseret sig for processer, blandt andet, er der kommet et kvalificeret udbud. Så der er 
nogen som har pushet det, og sagt der er noget interessant på den front. De har været ude og sige, 
det er vildt godt det vi laver det her [utydeligt] og vi er simpelthen bare så gode. Det var meget op 
af igennem 90erne og de her sidste år af 90erne, 97 og frem, begyndte at tale om de her nye 
ledelsesøkonomier, man skulle være kreativ. Der er åbnede sig en dør til den her legende tilgang, 
lad os prøve at lege med de ting, prøve og lege med et fysiske rum. Hvor der var ”krea” rummet, 
hvor man kan være kreativ. Jeg tror der har været nogle problemer siden. Der har været nogle af 
de her [brætspil fabrikanter red.] der har oplevet en nedgang og der var nogle som slet ikke er her 
mere. Jeg ved det var en, dem som etablerede sig som den der rent faktisk kunne gøre en forskel, 
de endte med at gøre det her, vi bliver nødt til at bruge noget der virker og vi er nødt til at signalere 
at det her virker. Der er også nogle som havde nogle nedgange, hvor, fordi deres kunder kunne 
ikke forsvare det her. En HR chef kunne ikke forsvare valget af det her og hvori lå ledelsesværdien. 
Det vil jeg sige, at det har det så. Jeg beklager at jeg undervurdere, at der er steder hvor man ser, 
at det er godt at det er sjovt, der er også nogle steder, hvor Gamification er brugt, hvor at vi prøver 
at få folk til at indse noget, at her er [utydeligt] i forhold til en bestemt aktivitet, så begynder folk 
måske at se værdien. [utydeligt, men muligvis det her. På universiteter der har vi forskellige 
ansættelsesforhold, hvor nogle er fastansatte og nogle er bare koblet til, der har man virkelig en 
anciniatets forskel. Hvor professorerne er så at sige bilen og det andet er bare løse ender]. 
Hvordan arbejder man med sådan en problemstilling, hvis man har det her værdisæt og folk der er 
så forskellige og det skaber stress. Kan man bruge spil til og sige hvad hvis nu det er det vi gør. 
Opdrætter et eller andet fiktivt værdisæt man træder ind i, i den her spil verden, i en anderledes 
verden. Det gør vi jo ikke hele tiden. Så prøver man at lege med et eller andet, en anden tanke en 
anden handlemåde, også kan det være at der kommer noget spændende ud af det. Det er det vi har 
spekuleret over, det er ikke noget man bare har for spil, der er også andre tilgange til at fremme 
nye måder at handle på og jeg tror, sorry jeg skifter emne. Jeg tror at det jeg mener jeg har fået 
med, når jeg leger med spil, er at jeg prøver at få folk til at tænke på nye måder at handle på, at jeg 
kvalificere dem i en proaktiv forståelse der går at man fostre handling i hverdagen. Og jeg tror 
måske at Gamification holder på at gå den anden vej, så prøver vi at handle os til noget og så er 
spørgsmålet hvad er det så vi gerne vil have ind med Gamification. Hvad vil man kalde det for? 
En spilificeret proces? 
S: Jeg tror, at man umiddelbart vil kalde det for Gamification. Det er i hvert fald det ord i de danske 
tekster der bliver brugt. Jeg tror det bare er et af de ord man har taget til sig. Men ja man ville nok 
oversætte det til spilificering elle spilleficering.  
T: Hedder det så Gamified, når man har Gamificeret noget eller?  
S: Ja, på engelsk ville man vælge sige, I’m going to gamifi this process. På dansk ville man nok 
sige spilificeret.  
T: Det tror jeg er noget du skal have styr på. Altså hvilke ord man bruger. 
S: Ja en af de områder jeg er stødt på i forhold til Gamification er rettet mod definitionerne. Der 
er ret stor forskel på hvordan man definere det og hvad det egentlig er, man synes at det indebærer. 
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Det ser jeg også som en problematik. Det er svært at gå ind i et felt, hvis vi alle er uenige om, hvad 
det betyder. 
T: Ja, men på den anden side så befrier det jo så også en. 
S: det er rigtigt nok. Men det betyder jo også at man nødsaget til at gå ind og være klar over, 
at der kan være forskellige forståelser og gå ind og diskutere, hvor er vi så henne. Så kan 
man eventuelt tage lidt fra hver.  
T: Ja. Fra konsulentsiden, så er det man har oplevet, at når man går ud og udbyder det som 
et spil, så er det ikke så godt, siger man gamification så er det meget mere seriøst. Det kan vi 
godt snakke om. Ved vi om der er mange der ved hvad vi snakker om når vi siger 
Gamification.  
S: Det vil jeg mene, at der er. Jeg skal ud til Innovation Lab i næste uge, hvor jeg kan hører hvordan 
de præsenterer det foran virksomheder. Sådan som jeg har forstået det, så kommer terminologien 
hurtigt til at være en anelse mere sofistikeret, og jeg kan forestille mig at man holder fast i 
Gamification fordi at terminologien er mere interessant. Gamification lyder lidt ”sejere” end vi 
spilificere noget.  
T: Ja det lyder egentlig rimelig tosset.  
S: Ja, det lyder ret tosset. Terminologien bliver hurtigt rigtig vigtig i forhold til måden vi taler med 
hinanden omkring et emne. For som du også sagde at hvis det bliver talt om en session, så lyder 
det mere som at jeg har været seriøs på mit arbejde end jeg har siddet og spillet et spil hele dagen. 
T: Jeg har et eksempel. Jeg kan virkelig godt lide at lave små øvelser. Og jeg underviser i 
virksomhedsledelse, hvor jeg underviser i hvordan kan man procesoptimere en forandring. Og så 
vil jeg gerne have nogle metaforer eller eksempler at gøre det henover, hvor jeg så har en øvelse 
med papirsflyvere. Jeg deler dem ud i forskellige antal grupper, alt efter hvor mange studerende vi 
nu har. Så laver jeg nogle regler der hedder: I må ikke flytte på [utydeligt], i har kun en saks, i har 
kun en manual, jeg har printet manualen til den papirflyver i skal regenerer, manualen den fylder 
17 sider. I har 8 kvadrater. I må kun bruge et papir ad gangen. Og ud fra det. Det er det i spillet, 
de opsætter narrativet i nogle rubrikker. Her er nogle regler, nogle [utydeligt], dem skal vi lave, og 
så siger jeg hvad er det for nogle specielle udfordringer. Der er nogle som tænker, hej nu har jeg 
siddet med en papirflyver, så kan vi snakke om økonomiske ydelser, vi kan snakke om 
omkostningspotentialet og andet. Der er også nogle som tager et billede, og siger jeg går så på 
universitet og jeg har lavet en papirflyver. Det er spørgsmålet om, hvad er det for en framing som 
fanger dem, nogle gange virker det og nogle gange virker det ikke.  
S: Hvad tror du er grundlaget for det? At det nogle gange virker og nogle gange ikke. 
T: [utydeligt]. Og når jeg ser på deltagerne, ser jeg på hvad er det for nogle interessenter de har for 
forandringsprocessen. Tilbage til at læringspil ikke skal være sjove. Det er ikke sjovt at flytte rundt 
på nogle brikker. Det er det ikke. Det er ikke sjovt at sidde og trykke på nogle knapper på en skærm 
og se den røde bare flytte. Men hvis jeg skal sælge spillet på en måde som, det her er en mulighed 
for at vide noget om processtyring eller her er en mulighed for at demonstrere et værktøj til 
forandringsledelse. Eller her er en plan, som i som gruppe kan løse en proces henover. Kan lave 
en tillidsøvelse Og det er der jeg tænker, at [utydeligt]. Fordi jeg kan ikke antage at en deltager 
kommer ud af døren med en færdigløsning, de automatisk kan tage videre. Derfor kan spillet 
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bruges til at få fat i noget format i forhold til hvad vedkommende sidder og laver lige nu. 
Ligesom man tit vil spørge, nå ja, nu skal sidde og spille spil hele dagen. Jaaaa. Og det er en lidt 
blandet følelse deltagerne sidder med, for det er jo ikke et sædvanligt spil. Spørgsmålet er hvilken 
iscenesættelse jeg formår at lave nu.  
S: Det giver god mening. Jeg vil så småt begynde at runde lidt af. Jeg har et spørgsmål, som måske 
er en lille smule anderledes. Og det går egentlig på, at hvis nu at, du selv skulle finde et spørgsmål 
omkring Gamification eller læringsspil, hvad ville det så være? Hvad ville et godt spørgsmål, eller 
dårligt spørgsmål. 
T: Årh du kunne ikke stille mig et mere listigt spørgsmål. For når revisoren eller advokaten spørger 
hvad siger spørgsmålet, stiller man altid et andet spørgsmål. Er det her noget som bliver udbredt 
eller er det noget som dør ud om nogle år? Spørger lidt bredt. Det er ikke et spørgsmål jeg arbejder 
med. Et af de spørgsmål jeg arbejder med, det er, hvad er det for nogle problemstillinger som spil 
i forskellige afskygninger, kan bruges til, og hvad for en ny viden kan det bruges til. Jeg er er noget 
så langt til at sige, at rugbrødsviden, glem det. 
S: Rugbrød, som? 
T: Trivial pursuit viden. Spil hvor at man spiller trivial pursiut i forskellige udklædninger, hvor 
man får stillet nogle spørgsmål også komme med nogle svar og det kalder man så for et spil. 
[utydeligt]. Hvad er det for nogle opdelinger man er nødt til at lave i forhold til det spil som man 
arbejder med. Hvad er det for nogle Gamifications der virker for en børnegruppe og hvad er det 
for nogle Gamifications som virker for en voksengruppe. Hvordan kan vi egentlig, hvordan kan 
de forstå budskabet. Fordi der er forskel på om man har med børn eller voksne at gøre. Og så et 
sidste spørgsmål er, bare hvor min tanker er endnu. Jo, det er problemet om. Der er nogle der 
mener, at der er nogle der vælger at deltage og nogle der vælger ikke at deltage, hvad er det for 
nogle faktorer som gør, at man vælger, ikke at deltage. Framing er en ting, der er noget andet altså, 
[utydeligt]. Mener, at det vigtigste der er i en proces er det som deltagerne kommer med og har 
oplevet i forvejen. Hvad er det for nogle forhold som min framing må se igennem og som er 
afgørende for om, virker det her eller virker det ikke. Den vinkel kunne jeg virkelig godt tænke 
mig at kigge på. Så når du sidder med din kunde. [utydeligt]. 
S: Mm, hvad er det så der gør at det ikke kan virke. 
T: Ja. Hvad er det for nogle mekanismer der er på spil og hvad er det så der virker. 
S: Ja, det er et godt spørgsmål. 
T: Jeg kunne i hvert faldt godt tænke mig at finde svaret. 
S: Ja, spørgsmålet er jo så om man kunne det. For alle mennesker er jo. Der er oftest mange som 
er på samme måde, men der er jo altid nogle som stikker ud. Lidt ligesom med hypotesen om, at 
der kun findes hvide svaner, den er sand indtil at man finder en sort svane. 
T: Ja, men det kan jeg ikke. Man deler folk op i fire kategorier, og de skal på en måde være styr 
på. [utydeligt] 
S: Ja. 
T: Ja 
